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Considerando las carencias en cuanto a definiciones de estilos de organización en la 
División de investigación de estafas y otras defraudaciones, Lima, 2014, así como de 
desconocimiento del nivel de gestión administrativa en la institución mencionada, se 
planteó esta investigación de diseño descriptivo correlacional. El objetivo esencial 
consistió en determinar la relación de los estilos de organización y la gestión 
administrativa de la División de investigación de estafas y otras defraudaciones, 
Lima, 2014. En base a una muestra de trabajo de selección mixta y polifásica, se 
define por significatividad y representatividad, el siguiente tamaño de muestra: 56 
individuos del contexto mencionado. Se aplicó el instrumento de Cuestionario para 
ambas variables, tanto para los estilos de organización como para la gestión 
administrativa. Se procesaron y analizaron los datos, interpretándose luego los 
resultados, de lo cual se concluye que existe relación significativa entre los estilos de 
organización y la gestión administrativa de la División de Investigación de Estafas y 
Otras Defraudaciones, Lima, 2014. Además, se concluyó que existe relación 
significativa entre la organización tradicional y la gestión administrativa de la División 
de Investigación de Estafas y Otras Defraudaciones, Lima, 2014. Finalmente, se 
concluyó que existe relación significativa entre la organización estratégica y la 
gestión administrativa de la División de Investigación de Estafas y Otras 
















Considering the shortcomings in terms of style definitions organization Research 
Division Scams and Other Frauds, Lima, 2014, as well as knowing the level of 
administrative management at the institution mentioned, this research descriptive 
correlational design was raised. The main objective was to determine the relationship 
between styles of organization and administrative management of the Division of 
Research Scams and Other Frauds, Lima, 2014. Based on a sample of mixed work 
and multiphase selection, defined by significance and representativeness, the 
following sample sizes: 56 individuals mentioned context. Questionnaire instrument 
both variables for both styles of the administrative organization to Managerial applied. 
It processed and analyzed the data, then interpreting the results, from which it is 
concluded that there is significant relationship between the styles of organization and 
administrative management of the Division of Research Scams and Other Frauds, 
Lima, 2014. In addition, it was concluded that there is significant relationship between 
traditional organization and the administrative management of the Division of 
Research Scams and Other Frauds, Lima, 2014. Finally, it was concluded that there 
is significant relationship between strategic organization and administrative 

















La existencia de niveles heterogéneos en lo referente a estilos de dirección y los 
distintos rasgos particulares de la gestión administrativa en la División de 
Investigación de Estafas y Otras Defraudaciones, Lima, 2014, nos llevó a considerar 
desde nuestras diversas condiciones de profesional y tesista, el hecho de efectuar un 
estudio para investigar la relación entre estos estilos de dirección y la gestión 
administrativa en nuestra población y muestra considerada. 
 
 
En el caso del estilo de dirección, tenemos que es una variable de naturaleza 
subjetiva, aunque se expresan con notoriedad en múltiples eventos fácticos. De 
modo tentativo, los estilos de dirección presentan relación en el tipo de gestión 
administrativa; en ese sentido, se considera que cualquier deficiencia significativa en 
la definición o desarrollo de los estilos de organización repercute en los niveles de 
gestión administrativa. Nuestro interés profesional esencial era la determinación de la 
relación de los distintos estilos de organización en la gestión administrativa; en ese 
sentido, asumimos que todos los factores relevantes al respecto, deben ser 
estudiados adecuadamente, sobre todo en sus repercusiones directas con el estilo 






En lo referente a los métodos empleados, se han priorizado el analítico descriptivo 
(puesto que el tema general se descompone en sus elementos básicos y se procede 
a describir cada uno de ellos) y el inductivo (porque a partir de una muestra se 
realizan generalizaciones válidas para la población en su conjunto). Asimismo, se 
emplean las técnicas de fichaje bibliográfico, síntesis e interpretación de textos. En 
cuanto a las fuentes que se han empleado a lo largo del desarrollo de esta 




más concreto el tema investigado. Las fuentes se han citado bajo los cánones de 
nomenclatura internacional APA. 
 
 
Efectuando un balance autoevaluativo del trabajo realizado, es posible considerar 
que se han cumplido con los objetivos propuestos en la medida de nuestras 
posibilidades. No obstante, también consideramos necesario sobre todo, recabar el 
punto de vista de los señores miembros del jurado, quienes con su experiencia y 
elevada formación académica, desde luego, se hallan mejor dotados para enfocar 









































CAPÍTULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
 
1.1. Determinación del problema 
 
Las evidencias a las cuales tuvimos que definir nuestro tema de estudio, estuvieron 
basados en evidencias empíricas y su respectivo respaldo teórico. De este modo, 
tenemos que la organización en cualquier institución y su estilo que imprima los 
directivos y los miembros de esta, determina muchas veces su eficiencia en el 
servicio a los usuarios y en la gestión general o administrativa de dicha institución. 
En ese sentido, se ha observado con reiteración que la gestión administrativa en la 
División de Investigación de Estafas y Otras Defraudaciones presenta un estilo de 
organización no definido o determinado tanto en su nivel de eficiencia como en su 
tipo. Además, la gestión administrativa no cuenta con un diagnóstico apropiado por lo 
que es complicado establecer cuando se va mejorando esta gestión o cuando se 
está debilitando este aspecto. Esto también se ve ratificado en la práctica con la 
opinión de los usuarios o de los miembros de la institución. 
 
El estilo de organización tiene que relacionarse de alguna manera al liderazgo, en 
cualquier organización y con mayor razón cuando se trata de una división policial. Sin 
embargo, no se debe entender como un énfasis marcado y severo de disciplina, sino 
que tiene carácter propositivo y proactivo, dando espacios y motivando a los pares y 
subalternos. Ser autoritario y tener autoridad no es lo mismo.  El  mando  policial  
debe  aprender  a  convivir  con  subordinados  no  tan 
 
“complacientes” con su autoridad. Cualquier mando actual sabe que las órdenes no 
se acatan “porque sí”, siendo el cuestionamiento de las misma una constante más 
que una excepción. Pero que nos cuestionen las órdenes no significa, que no se 






Tanto en el estilo de organización como en la gestión administrativa se debe tener 
rasgos sobresalientes de asertividad, puesto que esto hará que las potencialidades 
de todos los miembros se multipliquen. El interés por las habilidades sociales y la 
conducta asertiva se ha venido manifestando, desde hace ya varias décadas, en la 
psicología. Este interés no es de extrañar ya que una de las partes más importantes 
de nuestra vida son las relaciones sociales, lo cual en una institución policial, donde 
la labor es netamente social, reviste una mayor importante el empleado adecuado de 
la asertividad tanto en la organización como en la gestión administrativa.. En cada 
una de las cosas que hacemos cotidianamente estamos relacionándonos con los 




Por otro lado, tenemos que la gestión administrativa se concibe como el proceso 
 
de un grupo humano para conseguir el logro de los objetivos, desarrollando las 
capacidades productivas con calidad moral, técnica, empresarial y productiva 
de una determinada institución. Además, se debe tener en cuenta que la 
gestión administrativa debe cautelar y prever el presupuesto financiero para la 
buena marcha de la misma en función de las necesidades de los alumnos para 




Aunado a las evidencias empíricas, que a todas luces, ratificaron la trascendencia de 
nuestras variables, hallamos literatura que confirmaban la importancia de nuestras 
variables. En ese sentido tenemos que Álvarez (1996) menciona que los estilos de 
gestión no pueden hoy plantearse desde una perspectiva únicamente personalista, 
para ser más exactos, el estilo de dirección no es un concepto unívoco, es muy 
complejo y hay que entenderlo y estudiarlo según el contexto en el que se desarrolle. 
Entonces podemos decir que, existen tantos estilos de dirección como modelos 




estilo de organización muy formal, hacen posible encontrar un director burócrata, que 
desde una oficina cerrada y sentado en su escritorio dirige la institución, sometiendo 
su rol a los procedimientos que constituyen la administración, como por ejemplo la 
gestión económica. Este comportamiento ocasiona que los demás actores se sientan 
excluidos de los aspectos importantes en la toma de decisiones, lo que le da también 
un carácter autocrático, pues la “eficiente” consecución de las acciones es 
planificada y controlada desde la dirección. 
 
 
En cuanto a la gestión administrativa, tenemos que López (1994) valora a esta 
gestión como atributo o conjunto de atributos de los objetos de los servicios o de las 
relaciones que circulan en el seno de las sociedades modernas y que según la 
percepción del ciudadano satisfacen sus experiencias razonables haciéndolos dignos 
de confianza. Lo planteado entonces en los autores antedichos, ratifica que los 
estilos de organización y la gestión administrativa, sostiene una pertinencia temática, 
por lo que se planteaba necesario realizar esta temática de investigación. 
 
El pronóstico era negativo de no aplicar este trabajo, puesto que se mantendría sin 
definir ni conocer los estilos de organización y sus posibilidades de optimización, así 
como de la gestión administrativa. Contrario a este pronóstico negativo, tenemos que 
el estudio realizado planteaba la necesidad de analizar ambas variables y establecer 
su relación específica de estas en las condiciones particulares de la División de 
Investigación de Estafas y otras Defraudaciones de la Policía Nacional del Perú. 
 
1.2. Formulación del problema  
 
1.2.1. Problema general 
¿Qué grado de relación existe entre los estilos de organización y la gestión 
administrativa de la División de Investigación de Estafas y Otras 





1.2.2. Problemas específicos 
 
PE1 ¿Qué grado de relación existe entre la organización tradicional y la gestión 
administrativa de la División de Investigación de Estafas y Otras 
Defraudaciones, Lima, 2014? 
 
PE2 ¿Qué grado de relación existe entre la organización estratégica y la gestión 
administrativa de la División de Investigación de Estafas y Otras 
Defraudaciones, Lima, 2014? 
 
1.3. Objetivos de la investigación  
 
1.3.1.  Objetivo general 
Determinar el grado de relación de los estilos de organización y la gestión 
administrativa de la División de Investigación de Estafas y Otras 
Defraudaciones, Lima, 2014 
 
1.3.2. Objetivos específicos: 
OE1   Determinar el grado de relación de la organización tradicional y la gestión 
administrativa de la División de Investigación de Estafas y Otras 
Defraudaciones, Lima, 2014. 
 
OE2  Determinar el grado de relación de la organización estratégica y la 
gestión administrativa de la División de Investigación de Estafas y Otras 
Defraudaciones, Lima, 2014 
 
1.4.  Importancia y alcances de la investigación 
La importancia de la investigación realizada radica en los siguientes criterios 





Conveniencia.  La inteligencia emocional  es  crucial e importante en la 
configuración de la sociedad actual. Por este motivo nace la necesidad de 
caracterizarlo y determinar sus relaciones con el aprendizaje de matemática 
con el objetivo de solucionar el problema descrito en la determinación del 
problema. 
 
Relevancia  social.  La  presente  investigación  procura  el bienestar  
personal  y  social  de  la  comunidad donde se recogieron los datos. El trabajo 
es trascendente porque va a  beneficiar a nuestra población y de igual manera 
va a permitir tomar conciencia del rol que tenemos cada uno de nosotros 
dentro de nuestra comunidad local,  regional, nacional y mundial.  
 
Implicaciones  prácticas.  En  ese  sentido,  la  investigación  tiene carácter  
práctico,  ya  que  se  recogerán datos bibliográficos y empíricos de  la  
variable inteligencia emocional con  la  finalidad de relacionarlos con los datos 
de  la variable  aprendizaje de matemática que permitan caracterizar la 
problemática antes descrita.  
 
Valor  teórico. La información  recopilada y procesada servirá de  sustento  
para otras investigaciones similares, ya que enriquecen el marco teórico y 
cuerpo de conocimientos que existe sobre el tema en mención, es decir, la 
inteligencia emocional y el aprendizaje de matemática.  
 
Utilidad metodológica. En  la  presente  investigación  el  instrumento servirá 
o  para  recopilar  información  y, asimismo, para analizar  los datos,  los 
mismos que serán guiados y orientados en  todo momento por el método 
científico. Y, lógicamente, por  tratarse  de  un modelo  cuantitativo,  la  prueba 
de  hipótesis de  la presente investigación estará ceñida al método científico; 





En cuanto a los alcancemos tendremos los siguientes: 
 
Alcance institucional: División de Investigación de Estafas y Otras 
Defraudaciones Alcance temporal: año 2014 (pretérito). 
Alcance temático: organización tradicional, organización estratégica, gestión 
administrativa. 
Alcance social: efectivos policiales (personal que labora en la División) y 
usuarios Alcance espacial: Lima Metropolitana. 
 
1.5. Limitaciones de la investigación 
Las limitaciones más significativas que se afrontaron durante el proceso de 
investigación, son las siguientes: 
 
a) Dificultades en cuanto al acceso a las fuentes primaria de recojo de datos; 
debido fundamentalmente a que existe resistencia por parte de los 
estudiantes para responder los instrumentos aplicados. Esto se afrontó 
mediante un correspondiente trabajo previo de sensibilización del personal, 
según los casos que se presenten. 
 
b) Complicaciones epistemológicas en cuanto a la operacionalización de las 
variables, tanto independiente como dependiente, dado que  en ambos 
casos se encontraron trabajos similares, que en algunos casos aportan 
confusión, sin embargo solo se utilizaron  como referentes para la 
realización del trabajo, dado que el presente fue construido de acuerdo a la 
muestra objeto de estudio, el cual  será enriquecido con la opinión de los 
expertos, y los especialistas de la temática en estudio. 
 
c) Extrema cantidad de instrumentos para medir las variables objetos de 
estudio, pero que están construidos en función de otras realidades, por lo 




diversos autores y al marco teórico en general, lo que permitirá construir y 
validar la construcción de los instrumentos para la recolección de los datos, 































CAPÍTULO II: MARCO TEORICO 
 
2.1. Antecedentes del estudio 
 
Después de revisar las fuentes bibliográficas, tanto de Internet como de las 
bibliotecas especializadas, podemos describir los trabajos más relevantes. 
 
    2.1.1.  Antecedentes internacionales 
 
Moreno (2012) realizó el trabajo titulado Propuesta de un instrumento de 
cuantificación del riesgo laboral (Burnout), para policías que trabajan en 
instituciones de seguridad pública mexicanas, caso de estudio: secretaría de 
seguridad pública del distrito federal 2011-2012 
 
 
El estado del arte, en este trabajo, se enfoca, al análisis de los modelos y de los 
instrumentos de cuantificación del “Burnout” realizados en esta investigación, han 
permitido identificar la inexistencia de un instrumento desarrollado exclusivamente 
para los policías de la Secretaría de Seguridad Pública del Distrito Federal, y que 
permita obtener resultados confiables. Por lo tanto el objetivo de la investigación 
es: Proponer un instrumento ad hoc que permita cuantificar el Burnout en base al 
modelo tridimensional de Maslach y Jackson y analizar qué tan consistentes y 
predictivas son esas dimensiones (Agotamiento Emocional, Despersonalización e 
Ineficacia), para determinar el nivel de afectación en los policías de la Secretaría 
de Seguridad Pública del Distrito Federal”. 
 
 
Los resultados obtenidos establecen que los policías de la SSP-D.F están 
afectados por el SQT-Burnout, presentando niveles entre moderados y altos; en 
base a los resultados obtenidos se concluye que las 3 dimensiones (Agotamiento 
Emocional, Despersonalización e Ineficacia) son las más consistentes y 






San Juan (2004) realizaron el trabajo titulado “Empleo de Sistemas de Información 
en el estudio del Miedo al Delito. Revista Española de Investigación Criminológica” 
.Esta investigación busca explorar las posibilidades de los Sistemas de 
Información (SI) para el estudio de los aspectos relacionados con el miedo al delito 
en contextos urbanos de Medellín. Concluye que a partir de encuestas a una 
muestra de residentes, se estudió la distribución del delito objetivo en la ciudad, a 
partir de datos judiciales, y la distribución del miedo al delito en tres escenarios 
urbanos distintos. Con estos datos se construyeron los mapas de criminalidad y 
miedo al delito en la ciudad, comprobando que la percepción subjetiva no era 
coincidente en el espacio con la criminalidad registrada judicialmente. En cuanto a 
la relación de la investigación y el presente informe es en la validez de los datos 
obtenidos a través de la semejanza en la división policial, además que el empleo 




Stangeland y Garrido (2005) realizaron el trabajo titulado El mapa del crimen. 
Herramientas informáticas para policías y criminólogos. Madrid. España. Esta 
investigación se basa en el estudio en lo relativo al uso de la cartografía aplicado a 
la prevención de la delincuencia. Concluye en cuanto al alcance de posibles 
utilidades a las que se puede enfrentar para poder prevenir la delincuencia en las 
ciudades. Entre ellos enumeran la gestión y planificación de las labores policiales, 
el patrullaje y seguridad ciudadana, para los policías que están de servicio y la 
investigación criminal, de tal modo que los delincuentes que tengan un modus 
operandi concreto puedan ser detectados fácilmente, tales como los delincuentes 
en serie. En cuanto a la relación con la tesis, se da con el análisis inferencial y 
correlacionado entre los delitos, como en nuestro caso en la División de 





Miranda (2009) realizó el trabajo titulado “Los retos de la reforma policial y la 
capacitación en el marco del estado de derecho y la democracia en México”. 
 
 
Se concluye que los objetivos y acciones de la reforma policial y del nuevo modelo 
policial en México no están articulados, son contradictorios o incongruentes, o 
simplemente no existen. El liderazgo se ve cuestionado cuando la reforma no ha 
permeado a los sectores que son objeto de reforma, y que por tanto se sienten 
relegados de la reforma. Esto implica que la reestructuración desde las bases de 
la Policía se tope con grandes resistencias y se convierta en una tarea mucho más 
compleja y que la aceptación a la reforma sea prácticamente nula, o vista con 
indiferencia. El resultado de las entrevistas deja comprobar que no se ha 




A través de las entrevistas realizadas fue posible hacer un limitado acercamiento a 
lo que puede ser un campo de aportaciones y trabajo que contribuya a la 
consolidación de la reforma policial, otorgándole congruencia y consistencia, pero 
sobre todo, que la haga aceptable y le otorgue legitimidad. Los actores 
institucionales y sociales están en posibilidad de participar en las reformas a la 
Policía en México, y en la construcción del modelo de policía que requiere el país. 
Es obligación de los líderes de la reforma buscar los mecanismos necesarios para 
que esa aportación sea aprovechada y canalizada eficientemente. En un recuento 
final, será para el beneficio de todo el sistema de seguridad pública. Los actores 
están de acuerdo en los puntos clave: homologación, coordinación, servicio de 
carrera policial y despolitización de la seguridad pública. 
 
2.1.2. Antecedentes nacionales 
Ramírez (2005) realizó el trabajo titulado Las estrategias organizacionales y la 
generación de recursos propios en la Policía Nacional del Perú para optar el 




Villarreal. En este trabajo el autor menciona sobre el gran interés institucional 
por tratar de conocer, comprender y aplicar las estrategias organizacionales 
más adecuadas para que la institución se convierta en líder en la obtención y 




Garcia (2008), en su tesis titulada La Calidad de Gestión Académico 
Administrativa y el desempeño Docente en la Unidad de Post-Grado según los 
estudiantes de maestría de la Facultad de Educación de la UNMSM .Para optar 
el Grado Académico de Doctor en Educación en la UNMSM. Facultad de 
Educación su conclusión: A con relación a la Hipótesis General: N° 1 define: 
Cómo el Valor p = 0,000 < 0,05, podemos afirmar que .La calidad de la Gestión 
Académico-Administrativa se relaciona significativamente con el desempeño 
docente según los estudiantes de Maestría de la Unidad de Postgrado De la 
Facultad de Educación de la UNMSM periodo 2007-I. Esta relación es 




Ruiz (1996) elaboró la investigación titulada: Influencia de la Formación 
Académica y Liderazgo del director en el desempeño de la función directiva y 
Gestión de los centros educativos del nivel primaria USE 02, tesis presentada a 
la Facultad de Educación de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos 
para optar el Grado de Magíster en Educación. El objetivo fue determinar si la 
formación académica y el liderazgo del director influyen en el desempeño de la 
función directiva y gestión de los centros educativos en mención. La muestra 
estuvo conformada por 33 centros educativos del nivel primaria, que viene a ser 
igual al número de directores. Las principales conclusiones de la investigación 
fueron: Del total de 33 directores de centros educativos del nivel primario, 
entrevistados en relación a su formación académica se obtuvo el resultado que 




estudios a parte del título siempre desarrollan su trabajo de una manera 
adecuada; los directores evaluados son de ánimo invariable y tienen confianza 
en sí mismos y son el 60% de un total de 33 directores, lo que les hace que 
tomen decisiones oportunas durante el desempeño de su función directiva. 
 
Valeriano (1998) realizó un estudio de investigación titulado: Modernización 
Académica y Organizativa de la Facultad de Ciencias Administrativas de la 
Universidad Nacional Mayor de San Marcos aplicando la Teoría del Enfoque 
Sistémico.Para optar el grado Magíster en la UNMSM en la Facultad de 
Educación 
.  En su conclusión N° 15 inc. “a “define: La Facultad de Ciencias Administrativas 
no cuenta con un Manual de Organización y Funciones (MOF) , Cuadro para 
Asignación de Personal (CAP) y su organigrama estructural donde se refleje el 
desarrollo de la funciones generales de las unidades orgánicas, se precisen los 
niveles de autoridad grados de responsabilidad y líneas de coordinación . 
 
Obregón (2002) desarrolló una investigación titulada: Influencia del Currículo y 
del Sistema de Soporte en la calidad de la gestión administrativa en la Facultad 
de Educación de la Universidad Nacional Federico Villarreal, tesis presentada a 
la Facultad de Educación de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos 
para optar el grado de Magíster en Educación. Con la investigación se ha 
determinado que: El Currículo y el Sistema de Soporte influyen: 44 En la calidad 
de la gestión administrativa de la Facultad de Educación de la U.N.F.V. En las 
cuatro Escuelas Profesionales (Inicial, Primaria, Secundaria y Educación Física) 
se ha determinado la influencia de la Gestión curricular y del Sistema de 








2.2.  Bases  teóricas 
 
2.2.1. ESTILOS DE ORGANIZACIÓN 
 
 
2.2.1.1. CONCEPTUALIZACIÓN DE ORGANIZACIÓN 
 
 
La palabra organización viene del griego "organon", que significa: instrumento. Pero 
quizás ilustre mejor el significado de este concepto, el uso que en nuestra lengua se 
da a la palabra "organismo". Según Jones (2008) una organización es “Una 
organización es una herramienta que utilizan las personas para coordinar sus 
acciones con el fin de obtener algo que desean o valoran, es decir, lograr sus metas” 
(p. 2). Además, se conceptúa la organización como “la estructuración técnica de las 
relaciones que deben existir entre las funciones, niveles y actividades de los 
elementos humanos y materiales de un organismo social con el fin de lograr máxima 
eficiencia en la realización de planes y objetivos señalados en la planeación” 
(Gómez, 1995, p. 191). Cabe resaltar que esta última definición ubica la organización 
después de la planeación (planificación) en el proceso administrativo. 
 
 
Este implica necesariamente: 
 
 
a. Partes y funciones diversas: ningún organismo tiene partes idénticas, ni de igual 
funcionamiento. 
 
b. Unidad funcional: esas diversas, con todo tienen un fin común o idéntico. 
 
c. Coordinación: precisamente para lograr ese fin, cada una pone una acción 
distinta, pero complementaria de las demás: obran en vista del fin común y ayudan 
a las demás a construirse y ordenarse conforme a una teología específica. 
 
Nosotros la definimos: "Organización es la estructuración técnica de las relaciones 
que deben existir entre las funciones, niveles y actividades de los elementos 
materiales y humanos de un organismo social, con el fin de lograr su máxima 





a. La organización se refiere a estructurar quizás la parte más típica de los 
elementos que corresponden a mecánica administrativa. 
 
b. Por lo mismo, se refiere "cómo deben ser las funciones, jerarquías y 
actividades". 
 
c. Por idéntica razón, se refiere siempre a funciones, niveles o actividades que 
"están por estructurarse", más o menos remotamente: ve al futuro, inmediato o 
remoto. 
 
d. La organización nos dice en concreto cómo y quién va a hacer cada cosa, en el 
sentido de qué puesto y no cuál persona. 
 




Según Shein (1973), se puede afirmar que las conductas y patrones de 
comportamiento de los individuos en la organización (sistema de personalidad) son 
el resultado del conjunto de valores, normas y pautas propias de la estructura 
organizacional (sistema cultural), como de las condiciones que se establecen por el 




La organización es importante porque: 
 
a. La organización, por ser elemento final del aspecto teórico, recoge 
completamente y llega hasta sus últimos detalles todo lo que la planeación ha 
señalado respecto a cómo debe ser una empresa. 
 
b. Tan grande es la importancia de la organización, que en algunas ocasiones han 
hecho perder de vista a muchos autores que no es sino una parte de la 
administración, dando lugar a que la contrapongan a ésta última, como si la primera 
representara lo teórico y científico, y la segunda lo práctico y empírico. Esto es 
inadecuado, por todo lo que hemos visto antes. 
 
c. Tiene también gran importancia por constituir el punto de enlace entre los 
aspectos teóricos que Urwiek llama mecánica administrativa, y los aspectos 
prácticos que el mismo autor conoce bajo la denominación de dinámica: entre "lo 
que debe ser", y "lo que es". 
 
 
Como indica Jones (2008) La importancia de los efectos de una buena 
organización: 
 
Muchos equipos de administración no logran comprender los 
importantes efectos que el diseño y cambio organizacionales pueden 
tener en el desempeño y eficiencia de su empresa. Aunque el 
comportamiento se controla con una estructura y cultura 
organizacionales, a menudo los gerentes no están conscientes de los 
muchos factores que afectan esta relación, prestando escasa atención 
a la forma en que los empleados se comportan y a su papel en la 
organización (hasta que algo sucede). (p. 13) 
 
 
2.2.1.2. CARACTERIZACIÓN DE UNA ORGANIZACIÓN 
 
 
Como se ha visto a lo largo del marco teórico, cada vez es más importante 
diagnosticar y administrar la cultura organizacional, por una parte por una creciente 




otra parte, es necesario para las organizaciones, tanto adaptarse al cambio, como 
mantener la estabilidad para enfrentar el incremento de la turbulencia, complejidad y 
factores impredecibles en el ambiente externo. Staw, Sandelands y Dutton (1981), 
además de Weick (1994), han demostrado, que de la misma forma en que los 
individuos enfrentan amenazas, incertidumbres y ambigüedades reafirman su propio 
comportamiento habitual redoblando esfuerzos, las organizaciones también tienden a 
responder a los cambios reafirmando lo esencial de sus valores culturales. Esto es 
porque la cultura organizacional crea más adaptabilidad debido a que proporciona un 
conjunto claro de principios que se siguen cuando se diseñan estrategias para 
adaptarse a nuevas circunstancias, ya que es el elemento que mantiene a la 
organización cohesionada. El tener claras competencias de adaptación y 
competencias estratégicas son prerrequisitos para la adaptabilidad organizacional, y 
ambas cualidades se relacionan directamente con la cultura organizacional. Por otro 
lado, Schein (1985) ha demostrado que las organizaciones tienden a desarrollar una 
cultura organizacional dominante a lo largo del tiempo y la adaptan en respuesta a 
los desafíos y cambios en el ambiente. Otra razón para estudiar la cultura 
organizacional, es que de acuerdo a diversos estudios, (Kotter y Haskett, 1992, 
Cammeron y Quinn, 1999) la cultura organizacional, es la base para el desempeño 
de la organización principalmente en términos financieros. Esto es debido, entre 
otras cosas, a que refuerza la continuidad y la coherencia a través de un conjunto 
claro de valores consensuados. 
 
 
Entonces, para lograr la eficiencia de las organizaciones y a la vez, el bienestar de 
los individuos que la conforman; resulta indispensable el trabajo de investigación 
para conocer los elementos que conforman la cultura organizacional; dado que los 
factores que determinan la cultura de un grupo se construyen en forma paralela al 
desarrollo del grupo que los genera. 
 
 
El objetivo de dicho análisis, es precisar la cultura organizacional que cada una de 




servicios, puesto que las maneras de actuar son la parte que se percibe de una 
cultura (Solis, 1994). Por lo tanto, para que una administración sea efectiva, tanto en 
situaciones estables, como de cambio organizacional, es importante contar con 
instrumentos y estrategias que identifique los elementos esenciales que caracterizan 
la cultura organizacional para que estos se conviertan en insumo para la toma de 
decisiones y el diseño de programas de acción en las organizaciones. Por lo anterior, 
durante las últimas décadas, teóricos y prácticos han generado literatura sobre el 
concepto de cultura organizacional; debido a que se ha relacionado la cultura de las 
organizaciones con su eficacia y eficiencia, su productividad, el compromiso 
organizativo, los estilos de gestión y liderazgo, la cohesión (integración interna), las 
habilidades de adaptación externa, las habilidades para cambiar, la solución de 
conflictos internos, con la gestión del conocimiento y el aprendizaje organizativo, 





2.2.1.3. POLÉMICA ONTOLÓGICA DE UNA ORGANIZACIÓN. 
 
 
Siguiendo a Martin (2002), pensamos que es relevante para clarificar las 
controversias existentes en la investigación sobre cultura organizacional comenzar 
señalando que cuestiones ontológicas y epistemológicas se encuentran en la base 




- El realismo del Ser: en esta visión de cómo son las cosas, la realidad preexiste 
independientemente de la observación y conocer significa ser capaz de representarla 
con precisión en nuestras mentes usando formas lingüísticas o visuales. Esta 
aproximación permite a los científicos organizacionales tratar ideas, como 
“organizaciones” o “culturas” como objetos de análisis no-problemáticos, como si “su 





Este tipo de ontología es congruente con las epistemologías representacionales, de 
tal forma que el lenguaje puede ser usado sin problemas para representar la realidad 
con precisión. La epistemología representacional se aprecia, implícitamente, cuando 
un estudio en concreto 
 
“materializa la cultura”, es decir, cuando se habla de la cultura como si ésta pudiera 
ser conocida con precisión y este conocimiento pudiera ser representado por el 
lenguaje sin problemas. 
 
 
- El realismo del “Llegar a ser”: se centra en el proceso de cómo llegan a ser las 
cosas, el cual define lo que son. Dirige la atención de los investigadores a los 
procesos: cómo ordenamos, codificamos, estructuramos y clasificamos nuestras 
percepciones, nuestros datos y nuestras abstracciones teóricas. Estos procesos 
están íntimamente entrelazados con las formas en que usamos el lenguaje para 
resumir datos y construir teorías sobre cómo la realidad es socialmente construida. 
La crítica que se le hace a la ontología del “realismo del ser” y a las epistemologías 
representacionales es que pasan por alto las importantes deficiencias existentes en 
la base de nuestro conocimiento, deficiencias que están unidas de forma ineludible a 
las limitaciones del lenguaje y a las formas en que estas limitaciones forman nuestras 
percepciones y conceptualizaciones. 
 
 
Martin (2002) plantea que el problema para la investigación no está en la ontología 
del “Realismo del ser” sino en las epistemologías representacionales que no tienen 
en cuenta la forma en que el lenguaje influye en el conocimiento. Sin embargo, 
considera que éstas pueden ser superadas siendo conscientes de que somos 
“conocedores racionales limitados” y construyendo conocimiento dentro de las 
limitaciones del lenguaje, capturando los elementos desde diferentes puntos de vista. 
 
2.2.1.4. ENFOQUES ÉTICOS. 
Otro tema polémico en el ámbito de la cultura ha sido el enfoque émic o étic asumido 
para su estudio. El enfoque étic o externo plantea que un investigador puede, de 




apropiadas para investigar un contexto particular o conjunto de cuestiones teóricas 
(Martin, 2002). El enfoque émic o interno considera que comprender el significado 
específico de un grupo cultural dado requiere el punto de vista de aquellos que lo 




La investigación cultural “etic”, según Martin (2002), incluye cualquier estudio, 
cuantitativo o cualitativo, donde las categorías conceptuales sean impuestas por el 
investigador, y no iniciadas por los miembros de la cultura que está siendo estudiada. 
La tarea de lograr un equilibrio entre los criterios 
 
étic y émic sugerida por Geertz (1973, citado por Martin, 2002) es, según esta autora, 
muy difícil de conseguir para los investigadores de la organización, ya que no 
estudian tribus lejanas sino culturas que son microcosmos de aquellas en las que 
viven y sobre la cual se tienen ya ideas e interpretaciones. 
 
 
2.2.1.5. CLIMA ORGANIZACIONAL Y CULTURA ORGANIZACIONAL. 
 
 
Una vez revisadas estas grandes controversias o disputas meta-teóricas en el 
estudio de la cultura organizacional, queremos centrar la atención en otra gran 
polémica que, según nuestro punto de vista, está muy relacionada con los asuntos 
debatidos anteriormente y resulta clave para tener una visión más clara sobre la 
cultura organizacional. Se trata de las diferencias y semejanzas entre los conceptos 
“clima” y “cultura” organizacional, cuestión estudiada en profundidad por autores 
como Reichers y Schneider (1990), Denison (1996) y abordada también en trabajos 
recientes como el de Ostroff et al. (2003). 
 
 






- Ambos tratan las formas en que el ambiente toma sentido para los miembros de la 
organización. Estos intentos de toma de sentido se manifiestan a si mismos como 
significados compartidos que forman la base para la acción. 
 
 
- Los dos son aprendidos en gran parte a través del proceso de socialización y a 
través de la interacción simbólica entre los miembros del grupo. 
 
- Tanto el clima como la cultura son al mismo tiempo constructos monolíticos y 
multidimensionales. 
 
- Los dos conceptos son intentos de identificar el ambiente que afecta el 
comportamiento de la gente en las organizaciones. La cultura, según Reichers y 
Schneider, existe en un nivel de abstracción más alto que el clima, considerando el 
clima como una manifestación de la cultura. Plantean que la cultura añade algo más 
a la contribución hecha por el clima, ya que se centra en las presunciones y valores 
que subyacen a las políticas y procedimientos que constituyen el clima, por lo que 
consideran que la cultura está en el nivel siguiente de abstracción –más alto que el 
clima-capturando de esta forma otras influencias sobre el comportamiento y sobre 
variables de contexto de niveles más bajos, como el clima. 
 
 
Reichers y Schneider (1990) también se cuestionan la razón de que estos conceptos 
que comparten tantas similitudes conceptuales se hayan desarrollado en paralelo en 
vez de hacerlo de forma conjunta, no existiendo más colaboración entre los 
investigadores de uno y otro concepto y no utilizando las lecciones aprendidas en 
cada una de las tradiciones científicas para aclarar el trabajo en la otra. Estos 
autores creen que esto se debe a tres razones: en primer lugar, a la existencia de 
una presión real en la ciencia para diferenciar una idea o concepto de otro ya que el 
desarrollo de carreras de investigación mejora con la definición de una nueva idea. 
En segundo lugar, Reichers y Schneider (1990) consideran que las diferentes 
formaciones y tradiciones científicas asociadas a los investigadores en ambos 




Finalmente afirman que la separación entre la investigación sobre clima y la 
investigación sobre cultura puede ser un artefacto de tiempo que disminuirá en el 
futuro. 
 
Un trabajo de Denison (1996) explora igualmente las diferencias entre los conceptos 
cultura y clima organizacional contrastando ambas bibliografías. Considera este autor 
que al principio de la evolución de la perspectiva de la cultura, la distinción entre 
ambos conceptos resultaba bastante clara, ya que el estudio de la cultura requería 
métodos de investigación cualitativos y la apreciación de los aspectos únicos de 
escenarios sociales particulares, mientras que estudiar el clima requería métodos 
cuantitativos y tenía como objetivo la generalización a través de los escenarios 
sociales. Sin embargo, a partir de las últimas investigaciones sobre cultura, la 
diferenciación resulta más difícil. 
 
 
Denison compara cuidadosa y deliberadamente estas dos perspectivas encontradas 
en la bibliografía en términos de sus asuntos centrales, su contenido y sustancia, sus 
metodologías y epistemologías y sus fundamentos teóricos: 
 
 
- Asuntos teóricos centrales: los estudiosos de las dos áreas han tratado un conjunto 
muy similar de problemas genéricos, como la consideración de los contextos sociales 
como producto de la interacción individual y al mismo tiempo como factores 
influyentes sobre esa interacción individual, la naturaleza “multinivel” o “multiestratos” 
del clima o de la cultura, y la relación entre el fenómeno clima-cultura como algo 
global-holístico con las partes que lo forman. 
-Contenido y sustancia: señala Denison que cuando se compara el 
 
“contenido” de la investigación tradicional sobre clima con el “contenido” de los 
recientes estudios de cultura que han elegido describirla en términos de rasgos o 






- Metodología y epistemología: aunque la investigación sobre cultura apareció, en 
parte, como una reacción hacia la ortodoxia existente en los estudios 
organizacionales –dentro de una tendencia más amplia de influencia del 
postmodernismo sobre las ciencias sociales con una crítica a la aproximación 
positivista (en la cual se incluían las investigaciones clásicas sobre clima), Denison 
señala que con el tiempo, la investigación sobre cultura ha tomado un curioso giro 
con algunas coincidencias con los métodos y epistemología utilizadas por los 




-Fundamentos teóricos: Denison considera que la diferencia más significativa entre los 
estudios de la cultura y el clima se encuentra más en las distintas tradiciones teóricas en 
las que se basan estas investigaciones que en la naturaleza del fenómeno o en los 
métodos usados para estudiarlo. Señala este autor que la investigación sobre clima tiene 
sus raíces en la teoría de campo de Kurt Lewin, mientras que los estudios sobre cultura 
se basan en las perspectivas de la interacción simbólica y la construcción social 
desarrolladas por Mead por una parte y Berger y Luckmann por otra, contrastando las 
diferentes ontologías que subyacen a estas dos perspectivas. La diferencia más 
importante según Denison es que los que proponen la lógica Lewiniana separan 
analíticamente la persona del ambiente, y tienden a asumir que los individuos son o 
sujetos o agentes de un sistema social, mientras que los de la perspectiva de la 
interacción simbólica o el construccionismo social asumen que el individuo no puede ser 
separado del ambiente y que los miembros de los sistemas sociales se observan mejor 
como agentes y sujetos a la vez, viendo el contexto social tanto como medio como 
resultado de la interacción social y considerando las dinámicas recursivas como el tópico 
de principal interés, más que el impacto del sistema sobre sus miembros. Denison 
también señala algunas implicaciones de estos diferentes fundamentos teóricos, como la 
mayor capacidad de la perspectiva simbólica y del construccionismo social para 
desarrollar un entendimiento de la evolución del proceso social, la viabilidad o 




teórica, y la reflexión o discusión sobre las consecuencias políticas e ideológicas de 
estos estudios. 
 
Denison (1996) apunta que superficialmente la distinción entre el clima 
organizacional y la cultura puede parecer bastante clara, pero que en un nivel más 
profundo –cuando se comparan los estudios de estas dos aproximaciones- estas 
claras distinciones se van desvaneciendo. Aparentemente, el clima se refiere a una 
situación y su vínculo con pensamientos, sentimientos y conductas de los miembros 
de la organización; es temporal, subjetivo y a menudo sometido a la manipulación 
directa de gente con poder e influencia. La cultura en cambio se refiere a un contexto 
desarrollado, está arraigada en la historia, sostenida colectivamente y es lo 
suficientemente compleja para resistir intentos de manipulación directa. 
 
 
Con el tiempo, apunta Denison, la similaridad de estos dos temas de investigación ha 
llevado a algunos investigadores de la cultura a aplicar enfoques cuantitativos, 
comparativos y lewinianos asociados con la investigación sobre clima, mientras que 
investigadores del clima han estudiado la evolución de los contextos sociales desde 




Concluye este autor que estas dos tradiciones de investigación deberían ser vistas 
como diferencias en interpretación más que como diferencias de los fenómenos 
estudiados (Denison, 1996). Esta conclusión tiene distintas implicaciones, como la 
aportación de una fuerte base lógica para la integración de los métodos cuantitativos 
y cualitativos así como el intercambio de fundamentos teóricos, argumentos 
epistemológicos y estrategias de investigación de una u otra tradición que puedan 
ser útiles en el futuro. Denison sugiere que debe acabarse con el debate sobre qué 
constituye un adecuado tipo de datos y comenzar a plantearse qué pueden revelar 
estas fuentes de datos y estrategias múltiples sobre los contextos sociales y su 




Considera además Denison que una interpretación más fuerte de sus conclusiones 
es que las publicaciones sobre clima y cultura tratan sobre un fenómeno común: la 
creación e influencia de los contextos sociales en las organizaciones. 
 
 
Considera también Denison que el estudio futuro de los contextos organizacionales 
se llevaría a cabo mejor si los investigadores incorporaran más explícitamente las 
tradiciones de la investigación sobre clima en los estudios de cultura, de tal forma 
que las lecciones aprendidas de ambas tradiciones puedan ser aplicadas en el 
futuro. Además señala que donde más necesaria es la integración es en la aplicación 




En resumen, Reichers y Schneider (1990) y Denison (1996) están de acuerdo en los 
siguientes puntos: 
 
1. Las diferencias entre las investigaciones sobre clima y cultura son debidas 
principalmente a las distintas tradiciones científicas en las que se basan cada una de 
ellas, tradiciones que se asientan a su vez en aproximaciones epistemológicas y 
ontológicas diversas y que conllevan, por tanto, distintos métodos de investigación. 
 
 
2. Los dos conceptos responden a intentos de identificar el ambiente o el contexto 
social que influye en el comportamiento de las personas en las organizaciones. 
 
 
3. En la investigación sobre clima y en la de la cultura se tratan cuestiones similares 
como la influencia recíproca entre la interacción individual o comportamiento 
organizacional y el ambiente o contextos sociales, su naturaleza multinivel o 
multiestratos, y la relación entre la cultura o clima como algo holísitico, global y sus 





4. La integración entre ambas aproximaciones y sus correspondientes fundamentos 
teóricos y métodos de investigación se perfila como el camino a seguir para avanzar 
en el entendimiento de la influencia de los contextos sociales en las organizaciones. 
 
 
Una visión del clima y la cultura como constructos coincidentes y complementarios es 
señalada por Ashkanasy y Jackson (2001) y Ostroff et al. (2003). Ostroff et al. (2003) 
definen el clima como una descripción, basada en la experiencia, de aquello que la 
gente observa e informa que les ocurre en una situación organizacional, es decir, que 
incluye las percepciones de los empleados de qué es la organización en términos de 
prácticas, políticas, procedimientos, rutinas y recompensas. La cultura, según Ostroff 
et al. (2003), ayuda a determinar porqué estas cosas ocurren, refiriéndose a las 
ideologías y supuestos fundamentales. Ostroff et al. (2003) consideran que la 
distinción en la definición entre el qué (clima) y el por qué (cultura) es útil porque 
indica tanto la interrelación entre los dos constructos como sus diferencias, así como 




Alonso (1999) señala que hay un predominio de expertos que consideran que ambos 
conceptos –clima y cultura- son diferentes, apuntando que los argumentos que se 
señalan para fundamentar sus posiciones son diversos. Centrándose en las 
posiciones teóricas de Rousseau (1990), que señala que la diferencia clave entre 
clima y cultura es el contenido de la cognición (creencias descriptivas versus 
normativas) y James, James y Ashe (1990), quienes consideran que la diferencia 
entre ambos constructos está en el marco de referencia utilizado, Alonso (1999) 
plantea su propio punto de vista, desde el cual considera que la diferencia está en el 
marco de referencia si se entiende el mismo desde la perspectiva de categorización 
social y del continuo de identidad personal / identidad social. 
 
Alonso considera que la diferencia no está en los contenidos porque respecto a las 




normativas, aunque sean conceptual y motivacionalmente distintas. La norma 
descriptiva describe lo que es típico o normal, lo que se hace, proporcionando 
evidencia en cuanto a lo que posiblemente será una acción eficaz y adaptativa, 
mientras que las normas preceptivas especifican lo que se debe hacer –su 
significado se refiere a reglas o creencias respecto a lo que constituye la conducta 
moralmente aprobada o desaprobada. Alonso (1999) señala que el contenido de la 
evaluación cultural de la organización puede ser tanto normas sociales descriptivas 
como preceptivas o prescriptivas. Respecto al marco de referencia propuesto por 
James, Alonso apunta que puede comprenderse mejor cuando se contempla desde 
la teoría de la identidad social propuesta por Tajfel y sus seguidores, ya que teniendo 
presente el principio de la categorización y del continuo identidad personal/ identidad 
social, se puede explicar el clima como las cogniciones que categoriza y desarrolla el 
individuo desde el polo de la identidad personal, es decir, respecto a los 
comportamientos interpersonales y a la diferenciación entre si mismo y los otros. 
 
 
Por otra parte, Alonso señala que la cultura se puede explicar como las cogniciones 
que categoriza y desarrolla el individuo desde el polo de la identidad social, en 
relación con los comportamientos intergrupales y a la diferenciación entre grupos o 
entre “nosotros” y “ellos”. Plantea además Alonso (1999) que esto implica una 
conclusión metodológica, en cuanto la información que demandamos y la forma en 
que lo hacemos deben ser diferentes cuando analizamos la cultura y cuando 
analizamos el clima organizacional de la unidad social. Es decir, que hay que recoger 
una información de las respuestas cognitivas del individuo a los estímulos del 
contexto de forma que el sujeto las categorice desde el polo de identida personal 




Otro enfoque interesante sobre la cuestión desarrollado recientemente por Parker et 
al. (2003) establece una diferenciación entre clima “psicológico” y clima y cultura 




clima psicológico es una característica del individuo y que el nivel apropiado de 
teoría, medida y análisis es el individual mientras que los conceptos clima y cultura 
“organizacional” deben ser reservados para la investigación donde el nivel apropiado 
de teoría y de análisis es el grupo, referido al grupo de trabajo, la organización u 
algún otro colectivo social. Consideran que estos constructos son de “nivel grupal” y 
deben ser medidos agregando las percepciones de clima psicológico. Parker et al. 
(2003) tienen en cuenta en su revisión meta-analítica sobre el clima psicológico 
cualquier estudio que haya medido o analizado los datos en el nivel individual, 
aunque haya utilizado los términos “clima” o “cultura” organizacional. Respecto a la 
diferenciación entre clima y cultura, estos autores asumen el planteamiento de 
Rousseau, es decir, que el clima organizacional responde a un enfoque descriptivo 
mientras que la cultura organizacional tiene un enfoque normativo. 
 
 
2.2.1.6. PARADIGMAS DE LA ORGANIZACIÓN. 
 
Se puede decir, por tanto, que el estudio de la cultura organizacional se ha llevado a 
cabo principalmente desde dos grandes perspectivas o paradigmas: la perspectiva 
positivista y la perspectiva constructivista (Peiró, 1990; Sánchez et al., 1999; De 
Witte y Van Muijen, 1999). O dicho de otra forma, que las posiciones sobre las 
diferencias o discusiones suscitadas por el estudio de la cultura organizacional 
tienden a agruparse en dos paradigmas (Martin, 2002). 
 
 
Apunta Martin (2002) que algunos académicos son partidarios del realismo del ser, 
las epistemologías representacionales, la investigación étic, la búsqueda de teoría 
generalizable a través de la investigación empírica, prefiriendo habitualmente un 
enfoque relativamente estrecho sobre unas pocas manifestaciones culturales, con 
poco interés sobre temas de profundidad. Considera Martin que este enfoque ha sido 
el predominante en la investigación organizacional -y más específicamente en la 
investigación sobre cultura- en los Estados Unidos, debido a que prometía control 
sobre una realidad compleja y ambigua y justificaba el evitar los costes de los 




Martin (2002) señala también que otros estudiosos han preferido, sin embargo, el 
“realismo del llegar a ser”, las epistemologías post-representacionales, el criterio 
émic, afirmando las ventajas de un entendimiento contextual más amplio y profundo. 
Considera sin embargo que hay excepciones a estos grupos o paradigmas, formas 
distintas de mezclar y combinar preferencias sobre estos temas, así como que, en 




También Peiró (1990) considera esencial, tanto para la conceptualización teórica de 
la cultura como para las aplicaciones prácticas, tener en cuenta el hecho de que el 
estudio de la cultura organizacional se haya desarrollado desde supuestos 
epistemológicos muy distintos. 
 
 
Peiró cita como más clara –entre diversas clasificaciones de los distintos supuestos 
metodológicos- la distinción entre la aproximación funcionalista, objetivista y la 
interpretativa o sociocognitiva. Estas dos aproximaciones vienen a coincidir con los 
dos grupos señalados por 
 
Martin (2002). Para el enfoque funcionalista la cultura es algo observable que se da 
en las organizaciones, mientras que desde la aproximación sociocognitiva las 
organizaciones son consideradas culturas, no como entidades que producen cultura 
como algo externo a su propia estructura. 
 
Sánchez et al. (1999, p. 295) resumen de forma muy clara estas dos grandes 
perspectivas: 
 
Positivismo: la realidad es explicable, el conocimiento científico no crea los objetos 
de estudio sino que los encuentra dados en la realidad. Considera las organizaciones 
como realidades artificiales pero reales, que existen independientemente de nosotros 
y son clasificables en las relaciones de causalidad existente entre sus diferentes 
fenómenos y variables. La cultura, desde este enfoque, es una característica que 




relacionarse con otras variables. Normalmente estudian los niveles más superficiales 
de la cultura (artefactos, ritos y otras manifestaciones observables) y para ellos, la 
cultura es un medio poderoso de control implícito. La metodología de investigación 
utilizada es cuantitativa. 
 
- Constructivismo: según esta perspectiva, el mundo es pura construcción social, 
fruto de nuestra forma activa de conocer, constituida a través del lenguaje y de los 
símbolos y formado por una serie de significados compartidos mediante la 
interacción. Las organizaciones no tienen cultura, “son” cultura, ya que ven la cultura 
como una metáfora radical, más útil que las tradicionales metáforas de la “máquina” 
o el “organismo”. Las organizaciones son “construcciones sociales” constituidas a 
través del lenguaje y de símbolos y formadas por una serie de significados 
compartidos. Los autores se centran en los procesos de comunicación y de 
simbolización como principales factores de construcción de la realidad social. Se 
aplica una metodología cualitativa. 
 
 
Según nuestro punto de vista, estas dos grandes perspectivas se corresponden 
también con las dos grandes tradiciones en el estudio del fenómeno de la creación e 
influencia de los contextos sociales en las organizaciones: las investigaciones sobre 
clima con la aproximación positivista y la investigación sobre cultura con la 
aproximación constructivista, aunque los límites entre ambas perspectivas no estén 
totalmente claros cuando se revisan investigaciones o trabajos concretos. 
 
 
La necesidad de integrar ambos enfoques, epistemologías y ontologías en las 
que se basan, y métodos de investigación que utilizan, es apuntada también 
por algunos autores (Reichers y Schneider, 1990; Denison, 1996; Martín, 
2002) como la forma de seguir avanzando en el entendimiento de este 
fenómeno complejo que es la influencia de los contextos sociales en las 
organizaciones. Sánchez et al. (1999) apuntan en este sentido que al menos 
una tendencia a la integración de los métodos cuantitativos y cualitativos 









2.2.1.7. CALIDAD ORGANIZACIONAL SEGÚN LA CULTURA. 
 
 
De acuerdo con Bright y Cooper (1993) podemos diferenciar dos modelos 
alternativos desde los cuales se ha abordado y/o se puede estudiar la relación 
entre la cultura organizacional y las intervenciones de Gestión de Calidad, 
modelos que coinciden con las dos perspectivas de estudio de la cultura 
organizacional señaladas en el capítulo de revisión de la cultura: 
 
 
1. Cultura como algo que la organización “tiene”: de acuerdo con Bright y 
 
Cooper (1993), la presunción de que la cultura organizacional puede ser 
dirigida se encuentra en mucha de la bibliografía sobre GCT, lo cual es 
consistente  con  la  definición  de  cultura  como  algo  que  la  organización 
“tiene”; en ella se detallan sistemas y técnicas para dirigirla que se encuentran 
en los niveles más superficiales de la cultura. También se resalta en la 
bibliografía, según estos autores, la necesidad de cambiar actitudes y valores 
de los niveles más profundos, aunque se especifica menos cuáles son. El 
modelo comienza con la toma de conciencia sobre la importancia de mejorar 
la calidad, lo cual lleva a las intervenciones de GCT. Estas intervenciones 
afectan a la cultura colectiva de la organización y producen resultados 





Aunque Bright y Cooper (1993) se refieren en su modelo únicamente a la GCT, 
consideramos –tal como se ha expuesto en el apartado anterior- que la introducción 
de un sistema de calidad según la normativa ISO 9000 también puede verse desde el 
mismo punto de vista: se toma conciencia sobre la necesidad de mejorar la calidad, 





–lo que implica la adopción de nuevas técnicas, prácticas y valores, es decir, el 
cambio de la cultura organizacional- y esto tiene unos resultados. 
 
 
Las organizaciones como culturas: Bright y Cooper (1993) plantean un modelo 
alternativo al anterior, en el que más que ser afectada por las prácticas de gestión de 
calidad, es la cultura de una organización la que determina cómo el nebuloso y 
confuso mensaje “esto es calidad” será interpretado y puesto en práctica. Además, 
dependiendo del grado en que una organización esté caracterizada por una serie de 
subculturas, podrían hacerse distintas interpretaciones sobre qué es la calidad. Las 
organizaciones definen y dirigen la calidad desde la perspectiva de los patrones 
existentes de creencias, valores y presunciones compartidas. De esta forma, afirman 
Bright y Cooper, la gestión de calidad no se da fuera de influencias culturales, sino 
que necesita ser entendida dentro del contexto de los valores compartidos 
predominantes, creencias y presunciones “dadas por sentadas”. Este modelo, que 
asume una definición de la cultura como algo que una organización “es” (las 
organizaciones “son” culturas) y que plantea que la definición de calidad asumida y 
las prácticas y técnicas de gestión de calidad adoptadas en una empresa 
dependerán de su cultura. 
 
 
Desde esta segunda perspectiva se considera la cultura organizacional como 
determinante de la definición de calidad y de las prácticas y técnicas para ponerla en 
práctica; es decir, si se asume que las organizaciones son culturas con sus propias 
presunciones y creencias básicas, valores y formas culturales, esta cultura -su 
manera idiosincrásica de ver las cosas y funcionar día a día- va a determinar la forma 
en que se entenderá la cuestión de la mejora de la calidad y se concretará un 
enfoque sobre la misma con unas prácticas y técnicas determinadas (Bright y 
Cooper, 1993; van Donk y Sanders, 1993). La cultura, por tanto, es entendida como 
un filtro que determinará por una parte cómo es definida la calidad por la 
organización, y por otra parte cómo puede ser alcanzada a través de las prácticas 




1993) no profundizan en cómo las presunciones y creencias básicas y valores 




Kekäle (1998) asume este punto de vista cuando realiza un análisis de las 
presunciones básicas que constituyen el núcleo de la cultura de las organizaciones 
de acuerdo con la tipología de Schein (1988) y desde el punto de vista de la gestión 
de calidad. Con esta reflexión aporta pautas para entender en qué sentido la cultura 
puede actuar como un filtro en la definición de la calidad y en la determinación de las 
prácticas y técnicas para mejorarla. Dicho análisis va a ser desarrollado a 
continuación solamente respecto a las presunciones sobre la naturaleza del género 
humano y la naturaleza de las relaciones humanas (para una revisión más 
exhaustiva, véase Kekäle, 1998, pp.33-36): 
- Presunciones sobre la naturaleza del género humano: de acuerdo con Kekäle esta 
categoría es probablemente la más importante cuando se va a adoptar la gestión de 
calidad en una organización. Referida a qué es lo que se significa ser humano y qué 
atributos se consideran fundamentales (Schein, 1988), en primer lugar están las 
presunciones sobre si los seres humanos son básicamente perezosos, 
antiorganización y egoístas, o bien trabajadores, comprometidos y pro-organización, 
o quizás se consideran como algo neutral, a medias entre estas dos opciones. Estas 
diversas presunciones lógicamente llevan a formas distintas de soluciones 
organizacionales: o al control riguroso o al “empowerment” o habilitación – dar poder 
al empleado-. Además está la cuestión de la capacidad para aprender: en algunas 
organizaciones la presunción predominante puede consistir en creer que las 
personas están determinadas cuando nacen y deben aceptar lo que son, y también –
en términos Taylorianos- que la misión de la dirección es planificar los métodos 
adecuados y supervisar, mientras que la misión de los trabajadores es trabajar, hasta 
el punto de parecer que algunas personas son capaces de aprender solamente los 
métodos de trabajo, mientras que otras tienen cualidades especiales que les 




En otras organizaciones, sin embargo, puede asumirse que todo el mundo puede y 
debe aprender continuamente. Según Kekäle estas presunciones determinan de 
forma clara la complejidad de las tareas dadas a los trabajadores y la necesidad de 
supervisión continua y de instrucciones escritas, ya que si los seres humanos son 
vistos como holgazanes e incapaces de aprender cosas nuevas entonces es obvio 
que las normas para la buena calidad pueden ser solo definidas por la dirección, y, 
consecuentemente, no es posible confiar en el juicio de los trabajadores sobre si las 
normas y especificaciones se cumplen. Por el contrario, si las personas son vistas 
como intentando hacer las cosas lo mejor que pueden y trabajando para la 
organización, se les puede dar el control de las tareas. 
 
Si además se les ve capaces de pensar conceptualmente, pueden incluso realizar las 
conversiones de las especificaciones del cliente en medidas de calidad. 
 
 
- Presunciones sobre la naturaleza de las relaciones humanas: se refiere a las 
presunciones sobre la forma en que deben relacionarse los individuos entre ellos 
para que el grupo sea seguro y acogedor, y su función es resolver los problemas de 
poder, influencia y jerarquía por una parte, e intimidad, amor y relación entre iguales 
en segundo lugar (Schein, 1988). Esta categoría de presunciones es considerada por 
Kekäle como una de las más importantes –junto con la de las presunciones sobre la 
naturaleza humana- a considerar cuando se va a introducir un sistema de gestión de 
calidad ya que a partir de ellas se decide socialmente quién es responsable de la 
implementación y de los resultados. Señala Kekäle que estas presunciones también 
pueden afectar el pensamiento del personal de dos formas distintas. En primer lugar, 
el trabajo es visto o bien como para el beneficio del propietario o bien como para el 
beneficio de todos, lo cual puede afectar a la motivación. 
 
 
Finalmente, Kekäle considera que si la dirección intenta adoptar un enfoque de 
gestión de calidad en una organización, mucho de su éxito dependerá de si los 




dirección la que debe asumirla, lo cual estará determinado por las presunciones 
existentes en la organización sobre la distribución del poder. Aunque Kekäle no 
señala nada en este sentido, consideramos que también son importantes para la 
gestión de calidad las presunciones sobre la eficacia de la cooperación y 
comunicación entre las personas, ya que algunas personas pueden pensar que esta 
cooperación y comunicación son los medios más eficaces para resolver los 
problemas e instrumentar soluciones, mientras que otros pueden creer que el trabajo 
en cooperación sólo procura soluciones grupales poco efectivas, y esto determinará 
el que se adopte o no la práctica del trabajo en equipo y en el caso de que se adopte, 
el modo en que se haga y el éxito de la misma. 
 
 
Del análisis de las presunciones básicas que se acaba de presentar se puede 
obtener una visión más clara sobre el modo en que la cultura puede determinar la 






2.2.1.8. CALIDAD DE ORGANIZACIÓN COMO CAMBIO CULTURAL. 
 
 
Tal como se acaba de señalar, la introducción de cualquiera de los enfoques de 
gestión de la calidad en las organizaciones implica un cambio en los diversos niveles 
de la cultura organizacional. Según nuestro punto de vista, considerar la introducción 
de aproximaciones de gestión de la calidad como un cambio cultural aporta un 
enfoque complementario al utilizado en la práctica desde la ingeniería y la 
organización de empresas, enfoque que puede resultar útil en la determinación de 
las dificultades en la adopción de la gestión de calidad y en la prevención de las 
mismas. No considerar la adopción de la gestión de calidad desde este punto de 
vista puede llevar a las personas responsables de introducir el cambio a una visión 




con dificultades importantes. De acuerdo con Coyle-Shapiro (1999), si las dificultades 
y complejidades de cambiar la cultura organizacional hubieran sido puestas de 
manifiesto, la GCT no hubiera sido considerada tan incapaz de cumplir un conjunto 
de expectativas por lo demás irreales. 
 
 
Van Donk y Sanders (1993) sin embargo señalan que prefieren utilizar el término 
“mantenimiento de la cultura” más que el de “cambio cultural”, ya que el término 
cambio tiene una connotación de “romper con el pasado” y de “una nueva forma 
radical de actuar”, lo cual no consideran apropiado en el contexto de la cultura 
organizacional. Según estos autores el término “mantenimiento de la cultura” sin 
embargo, subraya la importancia de “honrar el pasado y crecer de una forma nueva”. 
 
 
No obstante, muchos de los trabajos sobre GCT o incluso en aquellos que relacionan 
la gestión de calidad y la cultura organizacional lo que se quiere subrayar con la 
necesidad del cambio cultural es precisamente lo que Van Donk y Sanders (1993) no 
consideran apropiado: el romper con el pasado y el actuar de una forma nueva. Se 
proponen unos nuevos principios, valores y formas de actuar (a veces muy 
vagamente) y se pretende que la empresa sea dirigida basándose en los mismos a 
partir de la adopción del programa de Calidad. Ahí es donde podemos situar un 
primer vínculo entre la cultura organizacional y la adopción de aproximaciones de 
gestión de calidad, subrayando la dificultad de este “cambio cultural” ya que la cultura 
de una organización es un conjunto de presunciones y creencias, valores y formas 




La cuestión planteada por van Donk y Sanders (1993) abre también otra perspectiva 
de estudio en la relación entre la cultura organizacional y la adopción de 
aproximaciones de gestión de calidad al considerar en qué modo el pasado de la 
organización –su cultura- va a jugar un papel más o menos importante en la 




cultura organizacional y calidad consiste en estudiar cómo las organizaciones, desde 
su cultura, definen la calidad y determinan las prácticas y técnicas para su gestión. 
 
2.2.1.9. LA ORGANIZACIÓN Y LA GESTIÓN DE CALIDAD. 
 
Se podría decir que el interés por la influencia de la cultura organizacional en la 
introducción de aproximaciones de gestión de calidad surge en parte a raíz de los 
intentos de explicar el éxito de las empresas Japonesas y de países del Pacífico, que 
excedieron los niveles de productividad, calidad, innovación y servicio de las 
empresas europeas y americanas, intentos en los que se ha tendido a dar 
importancia a los valores compartidos de la dirección y los trabajadores japoneses 
como un factor importante de su éxito (Garmendia, 1988; Furnham y Gunter, 1993). 
Se ha planteado que estos valores se traducen en unas normas de comportamiento 
que demuestran un compromiso con la calidad, la solución de problemas y el 
esfuerzo cooperativo en un grado mayor del que se da en las organizaciones de 
fuera de Japón (Furnham y Gunter, 1993). 
 
 
En segundo lugar, tal como planteábamos en la introducción de este trabajo, la línea 
de investigación que ha estudiado la influencia de la cultura organizacional en el 
rendimiento de la organización (Amador, 1999) puede considerarse también, según 
nuestro punto de vista, como un antecedente de los estudios que se han ocupado de 
la relación entre la cultura organizacional y el éxito de aproximaciones de mejora de 
la calidad. El interés por la cultura organizacional como factor influyente en el éxito 
económico de las organizaciones ha impulsado el que la cultura se tenga más en 
cuenta cuando se estudian fenómenos relativos a las organizaciones, entre ellos la 
introducción de aproximaciones de mejora de la calidad. 
 
 
Son probablemente razones pragmáticas las que más han impulsado el desarrollo de 







En un momento histórico donde multitud de organizaciones están adoptando 
enfoques de gestión de calidad, resulta tremendamente importante conocer qué 
factores pueden estar influyendo en el éxito de su puesta en marcha, con el objetivo 
de tenerlos en cuenta y, en la medida de lo posible, potenciarlos o evitarlos. Gran 
parte de los trabajos que han planteado la importancia de la cultura organizacional en 
la adopción de aproximaciones de Gestión de Calidad citan de manera explícita la 
utilidad de sus planteamientos y conclusiones en el ámbito práctico, normalmente 
sugiriendo la evaluación de la cultura previamente a la introducción de estos 
sistemas de gestión y la valoración de la misma como “adecuada” o “no adecuada” 
para la implantación (Berry, 1992; Emery et al., 1996; Zeitz et al., 
 
1997; Kekäle, 1998; Adenbajo y Kehoe, 1999; Maull, Brown & Cliffe, 2001). 
 
 
La influencia de la cultura en la adopción de sistemas de mejora de la calidad ha 
pasado, tal como señalábamos en la introducción de este trabajo, de considerar las 
diferencias culturales entre países (Japón vs. países occidentales) a plantear las 
diferencias existentes en la cultura de las organizaciones como relevantes para el 
éxito en la introducción de sistemas de gestión de la calidad. Es decir, que el foco de 
atención se ha trasladado de un nivel “macro” o nacional a un nivel “micro” u 
organizacional en la búsqueda de la influencia de la cultura en el éxito de la 
introducción de la Gestión de Calidad. 
 
 
La relación entre la cultura organizacional y la gestión de Calidad es un tema 
frecuentemente tratado teóricamente pero acerca del cual se han llevado a cabo 
pocos trabajos empíricos (Bright y Cooper, 1993; Emery et al., 1996) aunque en los 
últimos años son varias las investigaciones realizadas (Zeitz et al., 1997; Kekäle, 
1998; Adenbajo y Kehoe, 1999; Maull, Brown & Cliffe, 2001). Las razones de su 
limitado estudio empírico pueden encontrarse, según nuestra opinión, en la relativa 
novedad de las aproximaciones de Gestión de Calidad junto al complejo y 
controvertido estado de la cuestión sobre el concepto de cultura organizacional, así 




cabo y estudiada principalmente por especialistas en organización de empresas, 
ingeniería y economía, mientras que la cultura organizacional es un concepto tratado 
habitualmente desde la psicología, la sociología y la antropología. 
 
 
Pero ¿Por qué la cultura se considera como un factor importante en la puesta en 
marcha de sistemas de gestión de la calidad?¿Qué argumentos se señalan para 
sugerir que la cultura de una organización es un factor a tener en cuenta cuando se 
va a introducir un sistema para la mejora de la calidad? 
 
 
Para responder a estas preguntas vamos a desarrollar en primer lugar una cuestión 
que subyace en la bibliografía de Gestión de Calidad y en los trabajos que han 
abordado la relación entre calidad y cultura organizacional: la consideración de la 





2.2.1.10. FACTORES PARA EL ÉXITO DE LA GESTIÓN. 
 
 
Además de todas las dimensiones culturales señaladas como 
 
“prerrequisitos” para el éxito de la gestión de calidad y de los aspectos a tener en 
cuenta en cualquier proceso de cambio, a partir de la revisión realizada se han 
extraído algunos factores que también parecen ser importantes cuando se va a 
implementar un sistema de gestión de calidad. Algunos de ellos son considerados 
por los autores que los señalan como formando parte de la cultura o clima de la 
organización, aunque de acuerdo con el enfoque adoptado en este trabajo acerca de 
la cultura –centrado en las dimensiones de cultura determinadas por Alonso y 
Sánchez (1997)- no formarían parte de la misma. Otros factores son variables 
actitudinales que, aunque no formarían tampoco parte de la cultura, tienen mucha 
importancia en el funcionamiento de las organizaciones y están relacionadas con 




una visión más completa de los aspectos que se ha considerado puede jugar un 
papel relevante en el éxito de aproximaciones de gestión de calidad. 
El primero de estos factores es la comunicación general existente en la empresa –no 
solamente la comunicación acerca de la introducción del sistema de gestión de la 
calidad que se acaba de señalar- que también ha sido apuntada como factor esencial 
para el éxito de la adopción de los diversos enfoques de gestión de calidad, bien 
incluida dentro de las dimensiones de clima o cultura que han sido revisadas en el 
apartado anterior, como es el caso de los trabajos de Emery et al. (1996) y Zeitz et 
al. (1997) bien como un factor importante para lograr el compromiso y la capacidad 
personal necesarios para el éxito de la gestión de calidad (Pérez Fdez. de Velasco, 
1994). Emery et al. (1996) incluyen dentro de los aspectos del clima esenciales para 
el éxito de la GCT la comunicación ascendente –buena voluntad de la compañía para 
escuchar y poner acciones en marcha-, el flujo de información dentro de la compañía 
(vertical y horizontal) y la claridad de las metas y objetivos de la compañía. Zeitz et 
al. (1997) apuntan que quizás el prerrequisito cultural más central para el éxito de los 
programas de GCT es la buena comunicación entre la alta dirección y los empleados. 
Creemos que la comunicación sobre el proceso de cambio está claramente 
determinada por las pautas de comunicación general existentes en la organización, 
ya que aquellas organizaciones en las que se da un mayor grado de comunicación 
en todos los sentidos – descendente, ascendente y horizontal-, también llevarán a 
cabo un proceso de comunicación más completo sobre el cambio. 
 
 
Además de esta función de “prerrequisito”, la comunicación ha sido evaluada en 
otros estudios como un resultado organizacional, valorándose si la adopción de la 
gestión de calidad tenía alguna influencia sobre esta variable. En este sentido 
Morrow, (1997) encontró en su estudio que la adopción de los principios de la gestión 
de calidad total tenía consecuencias positivas en diversas percepciones relacionadas 
con el trabajo, entre ellas la comunicación. 
 
 





a) Factor determinante del éxito de la adopción de sistemas de calidad; 
 
b) Resultado organizacional, con el cuál se puede valorar si la adopción de gestión 
de calidad tiene efectos positivos para la organización, entendiendo por 
consecuencias positivas no solamente los resultados económicos. 
 
 
Lo mismo sucede con otras variables actitudinales como la satisfacción laboral y el 
compromiso con la empresa. También la satisfacción laboral es considerada como 
una condición previa a valorar antes de adoptar un sistema de calidad por autores 
como Berry (1992). Por su parte, Dean y Bowen (1994) señalan que la bibliografía de 
Calidad Total parece dar mucha importancia a la satisfacción del empleado para la 
eficacia organizacional, apuntando que los defensores de la GCT consideran que la 
satisfacción del empleado es necesaria para apoyar la mejora continua y la 
satisfacción del cliente. 
 
 
También, como en el caso de la comunicación, la satisfacción laboral es vista 
además como un resultado organizacional que permite evaluar los efectos de la 
gestión de la empresa en las personas que la forman y, en el caso en el que se lleve 
a cabo, los efectos de la adopción de la gestión de calidad. 
 
 
Hay otro factor frecuentemente citado como importante en la gestión de la calidad: el 
compromiso del personal con el éxito de la organización. Emery et al. (1997) lo 
incluyen dentro de sus dimensiones culturales esenciales para el éxito de la adopción 
de la GCT a través de la evaluación del 
 
En resumen, son cuatro los factores que han sido apuntados también como 
importantes en la adopción de los enfoques de gestión de calidad: 
 
- Pautas de comunicación habituales en la empresa. 
 
- Satisfacción laboral. 
 
- Compromiso organizacional. 
 





Los tres primeros pueden ser considerados también como medidas de resultados 
organizacionales, como complemento a otras medidas más duras de resultados 
como las económicas. 
 
 
Una vez determinadas las distintas dimensiones –culturales y no culturales-que se 
han relacionado con el éxito de la adopción de la gestión de calidad, vamos a 
enumerarlas de forma que obtengamos una visión general sobre los factores que han 
sido relacionados con el éxito de la introducción de aproximaciones de calidad. 
 
 
Cuando una organización adopta un enfoque de calidad, será más probable que 




- Más ajuste exista entre los supuestos de la cultura organizacional y de la 
aproximación de calidad que se va a introducir. 
 
- tenga más asumidos los principios de la Calidad Total –orientación al cliente, 
mejora continua y trabajo en equipo; 
 
- sean características de dicha organización algunas dimensiones culturales que 
apoyan la gestión de calidad –colaboración y apoyo, innovación y disposición al 
cambio, integración del grupo y consideración-; 
 
- mayor satisfacción laboral y mayor compromiso con la organización manifieste el 
personal; 
 
- mejores pautas de comunicación se den en la empresa. 
 
 
- cuanto mayor sea el grado en que se haya realizado una motivación hacia el 
cambio (compromiso de la dirección y comunicación y formación en el cambio 
propuesto); 
 
- mayor participación en el proceso de cambio y compromiso del personal con el 
nuevo sistema de gestión se haya dado; 
 




2.2.1.11. EL DESEMPEÑO ORGANIZACIONAL Y LA CULTURA. 
 
 
La creciente necesidad de las organizaciones por competir ya no sólo en el mercado 
nacional, sino de amoldarse continuamente a las exigencias del mercado 
globalizado, obliga a los administradores a estar trabajando en forma continua y en 
diálogo creativo con las tendencias internacionales. Ese ambiente de incertidumbre, 
genera que cada empresa se convierta en una forma de expresión específica, una 
manifestación de la conciencia humana y que se distinga por su peculiar estilo de ser 
dirigida, lo cual se traduce en que, lejos de eliminar las diferencias, multiplican los 




Entonces, el interés por el estudio de la cultura organizacional, se encuentra 
correlacionado con la preocupación de los administradores por buscar que sus 
organizaciones se vuelvan más eficientes y efectivas10 a fin de lograr sus objetivos; 
por lo tanto, se busca que los directivos pongan mayor atención a elementos tales 
como creencias, valores y normas, así como a los aspectos simbólicos de su 
administración. En una investigación realizada por Kotter y Heskett (1992) para 
encontrar la relación que existe entre la cultura organizacional y el desempeño 
económico a largo plazo de las organizaciones, se tuvieron los siguientes resultados 
tomando en cuenta 22 ramas industriales y dentro de ellas las diez primeras 
organizaciones: 
 
a. La cultura organizacional puede tener un impacto significativo en el desempeño 
financiero a largo plazo de las organizaciones. Se encontró que las empresas que le 
dan importancia primordial a sus clientes, accionistas y empleados, así como al estilo 






b. La cultura organizacional puede ser el factor más importante en determinar el 
éxito o falla de la organización en el futuro. Las empresas con culturas débiles o no 
bien definidas probablemente tengan más problemas en adaptarse a un mundo 
cambiante y competitivo. 
 
c. Las instituciones que desarrollan culturas que inhiben el desarrollo financiero a 
largo plazo no son raras, aunque tengan gente razonable inteligente. Existen 
empresas que desarrollan comportamientos inadecuados (preservar el status y el 
manejo del poder) aunque actualmente presentan buenos resultados financieros, 
pero estos comportamientos a la larga les acarrearán problemas. 
 
 
d. Aunque es difícil de cambiar, las culturas organizacionales pueden ser modeladas 
de tal manera que busquen mejores resultados. Estos cambios son complejos, 
requieren tiempo y liderazgo. Este liderazgo es diferente a ser un buen administrador 




Los cuatro elementos anteriores, deben estar alineados de tal manera que exista 
congruencia entre las acciones y los objetivos, además entre el liderazgo y la cultura. 
En caso de que esto no se cumpla, la consecuencia es una cultura débil donde se 
desgasta la organización en término de discusiones, tiempo invertido en decisiones, 
incongruencias entre estructura y jerarquía, entre otros. Esto obviamente repercute 
en los estados de resultados de las organizaciones, ya que al estar mirando dentro 
de la organización, otras organizaciones competidoras pueden tomar ventaja y tomar 
una parte del mercado. 
 
También, para que las organizaciones logren un alto grado de eficiencia, es 
necesario trabajar en ambientes altamente motivadores y que representen un reto, 
participativos y con personal altamente motivado e identificado con la organización, 




por lo que los directivos deberán tener presente en todo momento la complejidad de 
la naturaleza humana para poder alcanzar índices de eficacia y de productividad 
elevados. Las organizaciones de éxito, tienen fuertes culturas que atraen, retienen y 
recompensan a la gente por desempeñar roles y cumplir metas; entonces, la 
efectividad organizacional está relacionada fuertemente con la cultura en la 
motivación y maximización de valor de sus activos intelectuales, particularmente del 
capital humano Entonces, para tener un buen desempeño organizacional, es 
necesario desarrollar una cultura que mantenga motivados a sus integrantes; 
algunas teorías relacionadas con la motivación del ser humano son: la teoría de 
Mayo, la teoría de los factores de Herzberg, el modelo de poder-afiliación-realización 
de Mc Clelland, la teoría de campo de Lewin. Es decir, el conocimiento de la cultura 
organizacional, permite actuar a los miembros de forma estratégica y eficiente dentro 
de la organización (Schein, 1985), e incluso se propone que su comprensión sea 
parte del propio proceso de administración, ya que permite que los miembros actúen 
en forma consistente en la organización trabajando en sentido de promover mejoras. 
 
 
En consecuencia, la cultura puede ser uno de los activos más importantes de una 
organización o uno de sus pasivos más destructivos. Esta perspectiva se presenta 
continuamente en estudios comparativos de la industria norteamericana y japonesa, 
o bien, que analizan la competitividad internacional americana en general (Denison, 
1991). 
 
Se tienen consecuencias adversas al no considerar la cultura organizacional, en la 
aplicación de iniciativas de mejora organizacional como son el control total de calidad 
(TQM), reingeniería, reestructuras downsizing y otras que buscan incrementar la 
efectividad. Este fenómeno ha sido estudiado por diversos investigadores como 
Cameron, Freeman y Mishra (1991), Harare (1993) y Tipett y Weist (1994). Tal 
fracaso no es exclusivo de empresas norteamericanas y de otras naciones, el 
fracaso ha sido el mismo en las empresas mexicanas; aunque esto no haya sido 





a. La cultura es esencial para los cambios organizacionales exitosos y la 
maximización del valor del capital humano. 
 
b. La administración de la cultura es una competencia crítica para la dirección. 
 
c. Mientras que la cultura adecuada debe ser una condición necesaria para el éxito 
organizacional, no es una condición suficiente. 
 
 
Los siguientes ocho puntos se consideran como claves para el desarrollo de una 
cultura organizacional enfocada a tener un buen desempeño: 
 
 
a. Una orientación hacia la acción, a fin de que se cumpla. Aun cuando las 
organizaciones podrían ser analíticas en su enfoque ante la toma de decisiones, no 
deben de mantenerse estáticas por este hecho. 
 
b. Orientación al cliente, donde todos los recursos y el personal de la organización 
dirigen sus actividades cotidianas a la satisfacción de las necesidades de los 
diferentes clientes. 
 
c. Autonomía y decisión, a fin de fomentar el surgimiento de líderes e innovadores 
para la organización. 
 
d. Productividad a través de la gente, lo que considera a la gente como el activo más 
importante de la organización, y consideran como inversión el dinero destinado hacia 
ellos, como fuente fundamental de mejoramiento. 
 
e. Compromiso con los valores, desde los niveles superiores de la organización. La 
alta dirección se mantiene en estrecho contacto, visitando 
 
y dialogando con todos los integrantes de la organización. 
 
 
f. Cercanía al negocio, conocimiento del negocio, sus fortalezas y debilidades, sus 




g. Organización simple con solo el personal necesario, donde cada quien sabe la 
parte de valor que agrega a los productos y servicios, y participa en su 
administración. 
 




En conclusión, la cultura organizacional podría explicar el fenómeno de las empresas 
exitosas. La característica común de éstas, tales como: Coca Cola, Disney, General 
Electric, Mc Donalds, Bimbo y Cemex, entre otras, es que han desarrollado una 
cultura organizacional distintiva, fuerte y fácilmente identificable 
 
 
2.2.1.12. DEBATES SOBRE “ORGANIZACIÓN”. 
 
 
La literatura sobre la cultura de las organizaciones, ha generado diferentes debates, 
las cuales son importantes de conocer para su entendimiento y administración: 
 
a. Debates ante la definición del concepto. 
 
b. Debates ante la opción paradigmática. 
 
 
c. Debates ante la manifestación. 
 
 
d. Debates ante la practicidad. 
 
 
e. Debates ante la metodología de investigación. 
 
 
f. Debates ante la segmentación. 
 
 
La distinción mostrada, tiene únicamente fines de análisis, que no son consideradas 
de manera absoluta en los estudios acerca de la cultura de las organizaciones y en 
ocasiones se utilizan varias opciones a la vez, lo que indica que las diferentes 




Enseguida se describen brevemente cada uno de ellos: 
 
 
a. Debates ante la definición del concepto: 
 
El primer debate acerca de la cultura está en relación con lo que esto significa, ya que 
hay múltiples posturas acerca de la definición de cultura organizacional; pero tienen en 
común que se hace en términos de orientaciones compartidas entre miembros de la 
organización. El desacuerdo consiste en qué es lo que se comparte. La respuesta a este 
dilema puede guiarse por los niveles de cultura3 a que se hace referencia, por ejemplo 
pueden incluirse, artefactos, valores y supuestos, otros autores consideran un nivel más 
superficial de normas y no artefactos, para ellos los niveles culturales son: normas 
compartidas, valores compartidos y cultura como supuestos tácitos. Dichas 
concepciones de cultura organizacional no necesariamente son excluyentes, ya que 
como se trató en la anteriormente existen niveles de la cultura, que se expresan de 
diferente forma, organizados en lo observable y en las consecuencias de lo no 
observable y que esto permite definir la cultura de una organización. 
 
 
b. Debates ante la opción paradigmática: 
 
Otro debate está relacionado con cuestiones ontológicas (del ser de las organizaciones). 
La primera postura es acerca de que la cultura organizacional es un elemento que la 
organización tiene, la segunda afirma que la organización es una cultura. Smircich 
(1983) sugirió que el concepto de cultura se usa en los siguientes sentidos: 
 
Como una variable, es decir la cultura es algo que la organización posee y que es 
posible manejarla. La visión con que se entiende la realidad social, por parte de los 
estudiosos tiene características objetivas, tradicionales y funcionalistas, en la que los 
subsistemas culturales son abordados para mejorar los modelos organizacionales. 
Cuando se considera que los valores característicos de la cultura de una 
organización se introducen a través de sus integrantes, se observa a la cultura como 
una variable independiente, revelando su presencia a través de patrones de 




se concibe como una variable dependiente, se considera a las organizaciones como 
instrumentos sociales que no sólo producen bienes y servicios sino también 
fenómenos culturales como son los rituales, los símbolos, las leyendas y los mitos, 
aun cuando ellas mismas forman parte de un contexto cultural más grande. 
 
 
Usualmente la cultura expresa valores, ideales y creencias compartidas por sus 
integrantes, mismos que se manifiestan a través de diferentes medios simbólicos, 
tales como los mitos, los rituales, las historias, las leyendas y el lenguaje 
especializado (Robbins, 1987). Así se tienen estudios relativos a la formación de una 
cultura organizacional fuerte y su importancia para el cambio. 
 
 
- Como metáfora fundamental, donde se dice que la cultura es lo que la organización 
es, por lo que el acercamiento a su estudio se hace considerando a las 
organizaciones como culturas, se designa a esta perspectiva 
como simbólica o cognitiva, por lo que no se debe limitar a observar la cultura como 
un simple elemento más de la organización. 
 
Al estudiar a la cultura como una metáfora básica, se observa a las organizaciones 
como formas de expresión y como manifestaciones de la conciencia humana, de tal 
manera que éstas puedan ser comprendidas e investigadas no sólo en términos 
económicos o materiales, sino también en sus aspectos expresivos, ideológicos y 
simbólicos (Smircich, 1983); por lo tanto que cada organización es diferente. Para 
conocerla, se requiere una revisión periódica realizada por investigadores externos, 
no conformarse únicamente con las observaciones del personal, quienes ya fueron 
contagiados de ciertos patrones de conducta derivados de la cultura organizacional 
en la que se encuentran inmersos, de lo cual se infiere que se encuentran 
reproduciéndolos de manera casi inconsciente; por lo que es necesario, entonces, un 
enfoque en que la organización fuera no sólo el objeto, sino el lugar de investigación. 
Así se considera a la organización como una forma particular de la expresión 





Existen diversas visiones para entender esta metáfora de la organización como 
cultura: 
 
-La visión cognoscitiva, donde se dice que la cultura consiste en conocimientos 
compartidos. (Agar, 1982) 
 
o La visión simbólica, la cultura es un sistema de significados compartidos (Geertz, 
1973). Esta visión refleja la forma en que los símbolos se vinculan a relaciones 
significativas y a las actividades que llevan a cabo los integrantes de una 
organización. 
 
o La visión estructural y psicodinámica, la cultura es una manifestación de la forma 
en que opera la mente inconsciente (Rossi y O'Higgins, 1980). Independientemente 
de si las organizaciones tienen o son cultura, la utilidad de esta consiste en 
establecer el control y efectividad organizacionales, en el caso de la postura que la 
organización tiene cultura, será acompañada de prácticas administrativas de visión 




c. Debates ante la manifestación: 
 
 
Por un lado está la postura de que la cultura organizacional existe y se manifiesta 
independientemente de la observación humana (Wilkins y Ouchi, 1983), por el otro, 
están los que aseguran que la cultura existe sólo en términos de la experiencia 
subjetiva de las personas (Hatch, 1993), entonces se tiene el debate entre 
objetivismo y subjetivismo; de lo que se puede decir que la interpretación objetiva y 
subjetiva de los elementos culturales se dan por igual entre los miembros de una 
organización, lo que marca la diferencia es el elemento cultural del que se trata, ya 
que los miembros de la organización interpretan. 
 
 




Aquí se tiene el debate sobre el uso de los elementos culturales. En el caso de la 
cultura como variable, entonces será una herramienta de trabajo a favor de la 
administración de la organización para la mejora de la efectividad organizacional, 
para esto, hay que conocer si existen interpretaciones sociales compartidas, de tal 
forma que el pensamiento colectivo se pueda dirigir a la consecución de las metas. A 
diferencia de lo anterior, si se tiene la perspectiva de cultura como metáfora 
fundamental, entonces se tendrán pocas posibilidades de trabajar a favor de la 
administración, solamente se podría estudiar la cultura para apoyar la administración 
siempre y cuando la organización tenga cierta permanencia en el tiempo y las 
manifestaciones culturales así lo proyecten. En el caso de que la cultura parezca 
irrelevante en el desempeño de las organizaciones, 
 
Wilkins y Ouchi (1983) afirman que es fundamental hacerla un factor relevante en el 
tiempo para construir una visión de largo plazo. 
 
 
e. Debates ante la metodología de investigación: 
 
 
El debate se centra en los métodos para la adquisición del conocimiento, 
frecuentemente en el estudio de las culturas se separa el contenido cultural de las 
expresiones (Firestone y Wilson, 1985). 
 
 
Por lo que la metodología que se deberá utilizar depende del objetivo del estudio, por 
un lado Denison (1996) sugirió que un abordaje cuantitativo, implica que la cultura se 
entiende como una variable organizacional, entonces se estaría en el paradigma de 
que las organizaciones tienen cultura. En este caso los investigadores intentan 
comparar y generalizar sus hallazgos a través de varias organizaciones. En 
contraste, la metodología cualitativa y en particular los estudios de caso, han 
permitido un conocimiento más profundo sobre la cultura de las organizaciones. Un 
ejemplo es cuando una organización intenta autodefinirse para implementar nuevos 




historia de la organización y su contexto. En este caso el enfoque antropológico es el 
que ha sido más usado. 
 
 
f. Debates ante la segmentación. 
 
 
El debate se centra entre considerar a la cultura organizacional como única o bien 
como múltiple, formada por subculturas. Para entender el comportamiento 
organizacional, las unidades de análisis deben ser las sub-unidades básicas que 
componen la organización. Desde el enfoque de sistemas, como marco referencial, 
el comportamiento organizacional puede ser visto como el resultado de la interacción 
de las sub-unidades al interior de una organización. 
 
Siguiendo este razonamiento, podría parecer que la cultura organizacional debiera 
ser conceptualizada más bien como un fenómeno altamente diferenciado; sin 
embargo, este enfoque ha sido ignorado por la gran mayoría de los investigadores 
del tema; no obstante se puede mencionar algunas excepciones, Van Maanen y 
Barley (1985), se han enfocado a las subculturas, y su formación al interior de las 
organizaciones, definiéndolas de la siguiente manera: “Una subcultura 
organizacional, es un subconjunto de miembros de la organización que interactúan 
con regularidad, que se identifican a sí mismos como un grupo distinto de los demás 
al interior de la organización, que comparten una serie de problemas específicos del 
grupo, y que toman acciones rutinarias con base en significados compartidos 
únicamente en el grupo (p. 38). Estos autores sostienen que existen múltiples 
culturas al interior de las organizaciones, cada una con su propia agenda y su propia 
perspectiva. Otros autores han hecho alusión a la cultura de grupo aunque con 
diversos significados (Louis, 1980). También Bolon y Bolon (1994) perciben la 
necesidad de acuñar un nuevo término de tal manera que el concepto pueda ser 
clarificado y especificado. Para ellos los términos subcultura o microcultura tampoco 
parecen captar adecuadamente el concepto de cultura de grupo, pues argumentan 




consecuentemente, se le asigna una importancia secundaria. Aunque es cierto que 
esta secuencia causal ocurre (especialmente en las primeras etapas del ciclo de vida 
de una organización o en organizaciones muy pequeñas), esto sugiere que la cultura 




Schein (1988) en su libro relativo al liderazgo y la cultura empresarial, mantiene el 
elemento grupo como determinante y piedra clave en la evolución de la cultura en 
una organización donde afirma que es necesario, comprender la formación de la 
cultura en los pequeños grupos para poder llegar a entender la manera en que se 
desarrolla la cultura en la empresa en su conjunto a través de las subculturas de los 
pequeños grupos y la interacción de estos en el seno de la empresa. Entonces, se 
puede entender que los elementos culturales que dan singularidad a las 
organizaciones, se pueden presentar de forma similar en las organizaciones de un 
mismo giro, por lo que los elementos culturales tienen la capacidad de estar 
presentes en todos los miembros de la organización y no solo en los directivos que 




2.2.1.13. INSTRUMENTOS PARA EVALUAR UNA ORGANIZACIÓN. 
 
 
Para la aproximación cuantitativa de la investigación, que permite el 
considerar múltiples puntos de vista de cada una de las personas 
consideradas en la muestra para caracterizar la cultura 
organizacional, se realizó un análisis de los instrumentos que se 
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Cameron y Quinn (1999) desarrollaron un marco para contextualizar 
la cultura organizacional, basándose en un modelo teórico llamado 
Marco de referencia de los valores en competencia. Este marco es 
muy útil para organizar e interpretar una gran variedad de fenómenos 
organizacionales. El OCAI que es el instrumento que se utilizó en la 
investigación, se basa en ese marco, que es utilizado para identificar 
el perfil de cultura organizacional basado en los valores esenciales, 
suposiciones, interpretaciones y aproximaciones que caracterizan a 
la organización. El modelo adopta la definición de cultura 
representada por la tradición sociológica funcional, donde se 
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considera a la cultura como un atributo de la organización (no una 
metáfora), que puede ser medido independientemente de otro 
fenómeno organizacional y puede ser útil para predecir el 
desempeño organizacional. En las dos últimas décadas, se han 
propuesto una gran variedad de dimensiones y atributos de la cultura 
organizacional ya que esta, se encuentra en un ámbito 
extremadamente extenso. Por lo que es imposible incluir todos los 
factores relevantes en el diagnóstico y evaluación de la cultura 





Para poder determinar las dimensiones relevantes, es importante usar un marco 
subyacente con fundamentación teórica que pueda dirigir y enfocar las dimensiones 
culturales clave. Al tener varias opciones de marcos, el más apropiado será el que 
tenga evidencias empíricas de su validez y que integre y organice la mayoría de las 
dimensiones propuestas. Se ha demostrado que el marco de valores en 
competencia, cumple los dos propósitos, el de validez empírica y ayuda a integrar 
muchas de las dimensiones propuestas por los autores. También tiene un alto grado 
de congruencia, ya que con el esquema de categorías, organiza la forma en que la 
gente piensa, sus valores, suposiciones y la forma como procesa la información. El 
marco de valores en competencia, fue desarrollado para conducir la investigación de 
los indicadores principales de efectividad organizacional, Campbell et al. (1974), 
crearon una lista de 39 indicadores para medirla. Posteriormente estos indicadores 
fueron clasificados y se les dio un análisis estadístico lo que llevó a organizarlos en 
cuatro grupos principales, en dos dimensiones básicas: 
 
- La primera dimensión, diferencia el criterio de efectividad que se basa en la 
flexibilidad, la discreción y el dinamismo, del criterio que se basa en la estabilidad, el 






Es decir, algunas organizaciones se perciben como efectivas, si están cambiando 
constantemente y son adaptables (orgánicas) o bien, son vistas como efectivas si 
son estables, predictivas y mecanicistas. 
 
- La segunda dimensión, diferencia el criterio de efectividad basado en el control 
interno, la integración y la unidad, respecto del que enfatiza la orientación externa, 
la diferenciación y la rivalidad. 
 
Estas dos dimensiones forman los cuadrantes de los cuatro tipos de cultura 
presentados. La forma en que la cultura organizacional se interpreta naturalmente, es 
congruente con las dimensiones de los modelos de valores en competencia. El 
marco de referencia, se fundamenta en seis dimensiones de cultura organizacional y 
cuatro tipos dominantes de cultura (las cuales se describieron en el inciso anterior). 
El marco de referencia de los valores en competencia, puede ser utilizado para 
construir un perfil de cultura organizacional a través del uso del OCAI, tomando en 
cuenta diversos elementos. 
 
Las dos dimensiones forman los cuatro cuadrantes, donde cada uno representa un 
conjunto diferente de indicadores de efectividad organizacional, también cada uno de 
estos cuadrantes representa suposiciones opuestas o que compiten, que es lo que 
da el nombre de marco de valores en competencia. Así, los cuatro cuadrantes 
definen los valores esenciales sobre los que se juzga una organización y representan 
suposiciones básicas, orientaciones y valores que son los mismos elementos que 
caracterizan una cultura organizacional. 
 
 
Enseguida se describen los cuatro tipos de cultura de acuerdo al modelo 








a. La cultura donde predomina la participación y el compromiso que en un sentido 
figurativo es como una familia, donde la base es: el trabajo en equipo, el compromiso 
organizacional y el involucramiento del empleado. 
 
 
Las recompensas son otorgadas con base en el desempeño del grupo y no de 
manera individual. Una de las suposiciones de este tipo de cultura, es que el 
ambiente de trabajo en las organizaciones puede ser mejor manejado a través del 
trabajo de equipo y el desarrollo del recurso humano, por lo tanto, se fomenta la 
participación, el compromiso y la lealtad. El tipo de liderazgo en la cultura donde 
predomina la participación y compromiso es de facilitador, mentor o padre. Los 
administradores evalúan su efectividad en términos de cohesión del staff, nivel de 
moral y énfasis en el desarrollo de las personas en la organización. La suposición 
administrativa, es que la participación y el involucramiento refuerzan el 
 
 
compromiso. En general, este tipo de organización tiene un sentido fuerte de 
cohesión y las metas son compartidas. 
 
 
b. Conforme se cambia de la era industrial a la era de la información, ha emergido el 
tipo de organización donde predomina la innovación y la creatividad, cuya cultura es 
altamente responsiva a las condiciones turbulentas y aceleradas del ambiente 
cambiante. El tipo de empresas con esta cultura, se caracterizan por el desarrollo de 




El liderazgo de la cultura donde predomina la innovación y la creatividad, es 
innovador, emprendedor y visionario. Los administradores en esta cultura basan la 
efectividad de sus organizaciones en estar a la punta o la vanguardia. Ellos valoran 
la creatividad y el crecimiento de la organización. La suposición fundamental reside 




organización está abierta al cambio y orientada a las características del mundo 
externo y generalmente no existen organigramas explícitos, porque las funciones 
cambian constantemente de acuerdo a las necesidades. 
 
c. La cultura organizacional donde predomina el control y la eficiencia, se caracteriza 
por la formalización y la estructura del lugar de trabajo. En general, los 
procedimientos gobiernan lo que las personas hacen. 
 
 
En este tipo de cultura, el estilo de liderazgo es coordinador, monitor y organizador. 
El criterio de efectividad es la eficiencia, existen fechas límites para el desarrollo del 
trabajo y todo ocurre de forma ordenada dentro de la organización. El administrador 
asume que el control lleva a la eficiencia en la organización. 
 
 
Este tipo de empresa o instituciones generalmente tiene estructuras formales, 
políticas y procedimientos; es una organización consistente. 
 
d. La cultura donde predomina la competencia y la productividad opera 
principalmente a través de mecanismos económicos. El enfoque se centra en 
conducir transacciones con otras organizaciones del entorno (proveedores, clientes y 
sindicatos) para crear ventajas competitivas. El objetivo principal es la utilidad, los 
resultados, las fortalezas en los nichos de mercado, la competitividad y la 
productividad. En el liderazgo de esta cultura, existe un control de mando duro, un 
administrador competitivo y productivo. 
 
 
Los administradores juzgan su efectividad, en términos de participación de mercado, 
logro de metas y en abatir a sus competidores. La suposición administrativa es que la 
competencia conduce a la productividad. Este tipo de organización está preocupada 
por la productividad, consistencia, resultados y fechas límites; sabe perfectamente 










2.2.2. GESTIÓN ADMINISTRATIVA. 
 
 
2.2.2.1. CONCEPTUALIZACIÓN DE GESTIÓN ADMINISTRATIVA. 
 
 
La gestión administrativa es un elemento fundamental para el desempeño 
eficiente de las instituciones educativas modernas. Dentro de un proceso de 
ejecución de la Administración Educacional. Siempre encontramos 
determinados períodos, momentos o funciones administrativas, que dan vida y 
eficacia al proceso de administrar. Estas herramientas son a grandes rasgos 
las siguientes: planificación, organización, dirección, control y evaluación. 
Cada una de estas herramientas trae consigo una serie de momentos dentro 
de ellas que también deben ser definidos y conceptualizados. 
 
 
Uno de los conceptos básicos del control de calidad de la gestión administrativa 
enfatiza en hacer apreciaciones "con base a hechos y datos", como la mejor manera 
de minimizar la posibilidad de hacer juicios equivocados que conduzcan a tomar 
decisiones equivocadas y perjudiciales para la calidad. Tomar las decisiones con 
base a datos hechos, representa un enfoque científico en la administración, cuya 
ciencia fundamental es la estadística, la cual nos permite inferir a partir de unos 
cuantos datos. Si deseamos mejorar un proceso o atacar un problema existente, es 
de mucha ayuda el análisis de datos que se obtengan mediante la observación 
científica del proceso. 
 
 
Como se ha señalado, la evaluación de la efectividad de los diferentes enfoques para 
el mejoramiento de la productividad, examinando los resultados a través de estudios, 
necesita hacer cierto número de suposiciones. Una suposición muy importante es 
que una intervención determinada esté garantizada en la situación en que se aplica: 




son bastante satisfactorias. Sin embargo, una crítica común a algunos consultores en 
desarrollo organizacional es que tienden a considerar que sus subespecialidades 
desarrollo gerencial, rediseño de puestos) proporcionan técnicas útiles para mejorar 
el funcionamiento de todas las organizaciones, o peor aún proporcionan soluciones 
para todos los problemas organizacionales (Mora, 1996). 
 
 
Resulta difícil esbozar una conceptualización sobre lo que es la educacional, 
encontraremos tantas definiciones como teóricos se han preocupado del tema, no 
obstante esto, pensamos que más que la definición, el hecho que mejor describe lo 
que es la AD-E, son los pasos o etapas que la conforman. Pero un intento de 
definición de la administración educacional es que esta busca resolver en una 
organización educacional, 
 
sea esta un Jardín, una Escuela, Instituto o Universidad, la asignación y coordinación 
de los distintos recursos con los que ella cuenta, sean estos materiales, financieros, 
tecnológicos, académicos, con el fin de lograr los objetivos y metas trazados por la 
institución (Ander-Egg, 1993). 
 
 
Se debe tener presente que la gestión administrativa moderna, requiere utilizar y 
aplicar determinadas técnicas y sistemas, referido a los diversos aspectos de la 
gestión empresarial, entre los cuales están los humanos, económicos, financieros y 
estadísticos en la perspectiva de elaborar una información que sirva para la toma de 
decisiones racional y oportuna. 
 
 
También el área administrativa tiene la responsabilidad de elaborar y poner en 
práctica diversas normas y procedimientos administrativos, para la ejecución de las 
tareas y/o actividades en forma eficaz. 
 
 
Finalmente, se hace necesario para que actualmente se logre la eficiencia 





2.2.2.2. CALIDAD DE GESTIÓN ADMINISTRATIVA. 
 
 
La calidad de la gestión administrativa es el proceso de diseñar y mantener un 
ambiente en el que las personas trabajando en grupo alcance con eficiencia metas 
seleccionadas. Esta se aplica a todo tipo de organizaciones bien sean pequeñas o 
grandes instituciones lucrativas y no lucrativas. 
 
 
La calidad administrativa se desarrolla a través de la planeación, organización, 
ejecución y control de las tareas, acciones y procedimientos 
 
administrativos, utilizando para ello técnicas instrumentos y medios (Robbins, 1999). 
 
 




- Cumplimiento de metas: esto en el sentido de metas de largo como de corto plazo, 
como la entrega de informes, resoluciones, documentos de los alumnos, documentos 
externos, etc. De este modo, el tiempo y los plazos se cumplen como lo previsto. 
 
 
- Adecuada dotación de materiales: tanto en documentos matrices como en otros 
más comunes. Asimismo, el orden de los documentos, los inventarios y la 
sistematicidad, es un indicador importante de la calidad administrativa que se 




- Tendencia universal: la acción administrativa se da donde quiera que existe un 
organismo social, porque en él tiene siempre que existir coordinación sistemática de 




administración se da por lo mismo en el Estado, en el ejército, en la empresa, en una 
sociedad religiosa, etc. 
 
 
- Especificidad: aunque las acciones de la calidad administrativa va siempre 
acompañada de otros fenómenos de índole distinta, el fenómeno administrativo es 
específico y distinto a los que acompaña. 
 
 
- Su unidad temporal: aunque se distingan etapas, fases y elementos del fenómeno 
administrativo, éste es único y, por lo mismo, en todo momento de la vida de una 
institución se están dando, en mayor o menor grado, todos o la mayor parte de los 
elementos administrativos. 
 
- Su unidad jerárquica: todos cuantos tienen carácter de jefes en un organismo 
social, participan, en distintos grados y modalidades, de la misma administración, 
más aún en las instituciones de nuestro estudio. 
 
La tarea de construir una sociedad económicamente mejor, normas sociales 
mejoradas y un gobierno más eficaz, es el reto de la gestión administrativa moderna. 
 
 
La supervisión de las empresas está en función de una administración efectiva; en 
gran medida la determinación y la satisfacción de muchos objetivos económicos, 
sociales y políticos descansan en la competencia del administrador. 
 
 
En situaciones complejas, donde se requiere un gran acopio de recursos materiales y 
humanos para llevar a cabo empresas de gran magnitud la administración ocupa una 
importancia primordial para la realización de los objetivos. 
 
 
2.2.2.3. IMPORTANCIA DE LA GESTIÓN ADMINISTRATIVA. 
 
 





preguntan ¿por qué hacer planeación estratégica en la gestión?, respondiendo que la 
planeación estratégica proporciona el marco teórico para la acción que se halla en la 
mentalidad de la organización y sus empleados, lo cual permite que los gerentes y 
otros individuos en la compañía evalúen de forma similar las situaciones 
estratégicas, analicen las alternativas con un lenguaje común y decidan sobre las 
acciones (con base en un conjunto de opiniones y valores compartidos) que se 
deben emprender un periodo razonable. 
 
La planeación estratégica también permite que los líderes de la empresa liberen la 
energía de la organización detrás de una visión compartida y cuenten con la 
convicción de que pueden llevar a cabo la visión. 
 
 
Asimismo, ayuda a que la organización desarrolle, organice y utilice una mejor 
comprensión del entorno en el cual opere. Javier Fernández señala que el 
planeamiento estratégico constituye la primera herramienta de las siete maravillas de 





De acuerdo a las investigaciones realizadas según Thomas Whellen y David Hunger, 
se ha revelado que las organizaciones que participan en administración estratégica 
generalmente superan en rendimiento a las bque no lo hacen. El logro de una 
correspondencia apropiada, o concordancia, entre el ambiente de una organización y 




De acuerdo a esta investigación, una encuesta aplicada en casi 50 corporaciones de 
diversos países e industrias descubrió que los tres beneficios de la administración 
estratégica mejor calificados fueron: 
 






Un enfoque más definido de lo que es importante 
estratégicamente. 
 
Una mejor comprensión de un ambiente rápidamente cambiante. Sin embargo, 
según Whellen y Hunger, para que la Administración Estratégica sea eficaz, no 
siempre necesita conformar un proceso formal, sino que puede empezar con 
algunas preguntas sencillas (p. 5). 
 
¿Dónde se encuentra la organización ahora? 
 
Si no se realizan cambios, ¿dónde estará en un año?, ¿en 5 
años?, ¿en 10 años? 
 
Si las respuestas no son aceptables, ¿qué acciones debe llevar a 
 
cabo la administración?, ¿cuáles son los riesgos y las recompensas involucradas? 
 
 
Asimismo, señalan que en el 2003, la encuesta anual de Herramientas 
 
de Administración, de Bain & Company, que se aplicó a ejecutivos de alto nivel de 
708 empresas de los cinco continentes reveló que las herramientas de 
administración más populares eran la planeación estratégica (utilizada por 89% de 
las empresas) que es parte esencial de la administración estratégica, indicando a su 
vez que la investigación sobre las prácticas de la planificación de las empresas. 
 
 
Concluyen que el valor real de la planificación estratégica moderna reside más en el 
pensamiento estratégico y el aprendizaje organizacional, que forman parte de un 
proceso de planeación orientado hacia el futuro y que debe formularse por escrito. 
También señalan que estudios de pequeñas y medianas empresas revelan que 
cuanto mayor sea el nivel de intensidad de la planificación, medido por la presencia 
de un plan estratégico formal mayor será el nivel de rendimiento financiero, sobre 
todo cuando este se mide en relación al aumento de las ventas. 
 
 
En cuanto a la planificación de la estrategia, de grandes corporaciones con múltiples 




grande necesita con frecuencia más de un año para pasar de la evaluación de 
situaciones a un acuerdo final de decisiones. 
 
 
2.2.2.4. EVALUACIÓN DE LA CALIDAD ADMINISTRATIVA. 
 
 
Según Bounds (1994), la calidad administrativa evoluciona a través de cuatro etapas: 
la de la inspección (siglo XIX), que se caracterizó por la detección y solución de los 
problemas generados por la falta de uniformidad 
 
 
de la acción educativa; la etapa del control estadístico del proceso (década del 
treinta), enfocada al control de los procesos y la aparición de métodos estadísticos 
para ese fin y para la reducción de los niveles de inspección del proceso; la del 
aseguramiento de la calidad (década de los cincuenta) donde surge la necesidad de 
involucrar a todos los agentes educativos y la etapa de la administración o gestión de 
la calidad total (TQM-Total Quality Management, década de los ochenta), donde se 
considera la calidad administrativa educativa con semejanzas capitales con las que 
se mencionan en la administración económica, referida al mercado y las necesidades 
del consumidor, reconociendo el efecto estratégico de la calidad como una 
oportunidad competitiva. 
 
Hoy en día la evaluación de la calidad administrativa es la forma más usada para 
estimar o apreciar el desenvolvimiento del individuo en el cargo y su potencial de 
desarrollo. 
 
La evaluación de la calidad administrativa es un procedimiento de supervisión 
destinado a mejorar la actuación de los responsables de esta actividad en el trabajo 








2.2.2.5. LA ADMINISTRACIÓN ESTRATÉGICA. 
 
 
Según David Fred (2006:5), la Administración Estratégica es el arte y ciencia de 
administrar y evaluar las decisiones interfuncionales que permiten a la organización 





Esta definición implica que la Administración estratégica integre: la administración, la 
mercadotecnia, las finanzas, la contabilidad, la 




El proceso de la administración estratégica es dinámico por naturaleza, está 
conformado por conjunto de compromisos, decisiones y actos que la empresa 
necesita llevar a cabo para alcanzar la competitividad estratégica y obtener utilidades 
superiores al promedio. Para poder formular y aplicar correctamente su estrategia, la 
empresa necesita información relevante, derivada del análisis de ambiente interno y 




Dentro del concepto de administración estratégica se debe definir el concepto de 
estrategia. Peter Drucker define la estrategia bajo el concepto de que toda 
organización opera basada en una teoría de negocios, es decir, en un conjunto de 
suposiciones respecto de lo que es su negocio, cuáles son sus objetivos, cómo 




La estrategia convierte esta teoría de negocio en desempeño. Su propósito es 
facultar a una organización para alcanzar los resultados que desean dentro de un 




con propósito. Según el autor Richard L. Daft, una organización se crea para 
alcanzar un objetivo, el cual es decisión del director general de la compañía y del 
equipo de la alta dirección (2007:55). 
 
 
Los altos ejecutivos que deciden el propósito final de la organización se esforzarán y 
determinarán la dirección que se tomará para alcanzarlo, en este objetivo la dirección 
es lo que moldea y da forma al diseño y administración de la organización. De hecho, 
la responsabilidad principal de la alta dirección es determinar las metas, estrategia y 
diseño de la organización y en ese sentido adaptar a las organizaciones a entornos 
en constantes cambios. 
 
 
Según Humberto Serna, la planeación estratégica como diagnóstico competitivo y 
prospectivo es definida como el proceso mediante el cual se toman decisiones 
internas y externas con el fin de evaluar la situación presente de la empresa, así 
como el nivel de competitividad de la institución hacia el futuro (2004:5). 
 
Para Jeremy Hope y David Player, la planificación estratégica es considerada como 
una de las mejores y la principal práctica de gestión empresarial que busca optimizar 
el control de la gestión y el rendimiento. 
 
Del mismo modo, señala que la “Planificación Estratégica es un proceso destinado a 
determinar los objetivos a mediano y largo plazo, y la manera en que la organización 
los alcanzará. Si se hace adecuadamente, el proceso debería estimular un 




2.2.2.6. BENEFICIOS DE LA ADMINISTRACIÓN ESTRATÉGICA. 
 
La administración es una actividad de máxima importancia dentro del quehacer de 
cualquier institución, ya que se refiere al establecimiento, búsqueda y logro de 




y la práctica de la administración se encuentra en cada una de las facetas de la 
actividad humana, negocios, escuelas, gobierno, familia, etc. 
 
El establecimiento y logro de objetivos, son tareas retadoras y productivas para 
cualquier tamaño de institución, y descubriremos que los obstáculos 
administrativos que se presentan logran nuestro éxito. Esto está íntimamente 





Una de las formas más sencillas de la administración, en nuestra sociedad, es la 
administración del hogar y una de las más complejas la administración pública. Pero 
el fenómeno administrativo no solamente nació con la humanidad sino que se 
extiende a la vez a todos los ámbitos geográficos y por su carácter Universal, lo 
encontramos presente en todas partes. Y es que en el ámbito del esfuerzo humano 
existe siempre un lado administrativo de todo esfuerzo planeado. 
 
La importancia de la calidad administrativa se ve en que está imparte efectividad a 
los esfuerzos humanos. Ayuda a obtener mejor personal, equipo, materiales, dinero y 
relaciones humanas. Se mantiene al frente de las condiciones cambiantes y 
proporciona previsión y creatividad. El mejoramiento es su consigna constante. 
 
Reyes Ponce enumera la importancia de la administración en los siguientes sentidos: 
 
- La administración se da donde quiera que existe un organismo social, 
aunque lógicamente sea más necesaria, cuanto mayor y más complejo 
sea éste. 
 
- El éxito de un organismo social depende, directa e inmediatamente, 
de su buena administración y sólo a través de ésta, de los elementos 





- Para las grandes instituciones, la administración técnica o científica es 
indiscutible y obviamente esencial, ya que por su 
 
 
magnitud y complejidad, simplemente no podrían actuar si no fuera a base de una 
administración sumamente técnica. 
 
Para las instituciones pequeñas y medianas, también, quizá su única 
posibilidad de competir con otras, es el mejoramiento de su administración, o sea, 
obtener una mejor coordinación de sus elementos: gestión de liderazgos, 
racionalización del personal, etc. 
 
La elevación de la eficacia, es la preocupación quizá de mayor importancia 
actualmente en el campo educativo, económico, social, depende, por lo dicho, de la 
adecuada administración de las instituciones, ya que si cada célula de esa vida 
económico social es eficiente y productiva, la sociedad misma, formada por ellas, 
tendrá que serlo. 
 
En especial para los países que están desarrollándose; quizá uno de los 
requisitos substanciales es mejorar la calidad de su administración, porque, para 
crear la capitalización, desarrollar la calificación de sus empleados y trabajadores, 
etc., bases esenciales de su desarrollo, es indispensable la más eficiente técnica de 
coordinación de todos los elementos, la que viene a ser, por ello, como el punto de 
partida de ese desarrollo. 
 
Podemos concluir la importancia de la administración, con los hechos que la 
demuestran objetivamente: 
 
- La calidad de la administración se debe aplicar a todo tipo de institución educativa. 
Esto es evidente, puesto que el éxito de un organismo depende directa e 
inmediatamente de su buena administración. Una adecuada administración eleva la 




el desarrollo. En los organismos grandes, la administración es 




En la pequeña y mediana institución, la única posibilidad de competir, 
es aplicando la administración a fondo, es decir, imprimirle rigurosidad 




2.2.2.7. PLANEAMIENTO COMO FUNCIÓN DE LA ADMINISTRACIÓN. 
 
 
El planeamiento empresarial constituye la primera función de la administración y es 
inherente a todo gestor empresarial o elemento decisorio en una organización; define 
el curso de acción futura a seguir por la empresa. 
 
 
La planeación es el puente principal entre el presente y futuro que incrementa la 
probabilidad de lograr los resultados deseados. La planeación es el inicio del proceso 
por el que un individuo o empresa transforma los sueños en logros. La planeación 
permite evitar la trampa de trabajar mucho, pero obteniendo poco. 
 
 
Según David Fred (2003:129), la planeación consiste en todas aquellas actividades 
de la gerencia relacionadas con la preparación para el futuro. Las tareas específicas 
incluyen los pronósticos, el establecimiento den objetivos, la creación de estrategias, 
el desarrollo de políticas y el establecimiento de metas. 
 
 
Este autor señala que Alfred Chandler define el planeamiento estratégico como la 
determinación de las metas y objetivos básicos a largo plazo en una empresa, junto 
con la adopción de cursos de acción y la distribución de recursos necesarios para 





La planeación permite a la empresa tomar en cuenta los factores importantes y 
centrarse en los fundamentales; además ayuda a garantizar que la empresa esté 
preparada para todas las eventualidades lógicas y para todos los cambios 
requeridos. Asimismo, la planeación es la piedra angular en la formulación eficaz de 
la estrategia; sin embargo es considerada como el fundamento de la gerencia, es la 





El proceso de la planeación debe involucrar a los gerentes y empleados de toda la 
empresa. Todos los gerentes deben participar en la planeación e involucrar a sus 




La planeación ejerce un impacto positivo en el rendimiento de la empresa y de los 
empleados; además permite a una empresa identificar y aprovechar las 
oportunidades externas, así como reducir al mínimo el impacto de las amenazas. 
 
 
Robert Kaplan (2000:32) señala que la gestión empresarial debe clarificar la 
estrategia y conseguir el consenso sobre ella, comunicar la estrategia a toda la 
organización, alinear los objetivos personales y departamentales con las estrategias, 
vincular los objetivos estratégicos con los objetivos a largo plazo y a los 
presupuestos anuales, identificar y alinear las iniciativas estratégicas, realizar 
revisiones estratégicas periódicas y sistemáticas y obtener retroalimentación para 





2.2.2.8. ETAPAS DEL PLANEAMIENTO ESTRATÉGICO. 
 
 





El diagnóstico situacional interno y externo de la empresa que permita conocer las 
fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas. 
 
 
La formulación del plan estratégico, que comprende la visión, misión, valores, 
objetivos, metas y estrategias propuesta por la organización. 
 
La ejecución o implementación, que comprende la implementación de las 
estrategias, políticas y la asignación de recursos. 
 
La evaluación y control, según David Fred, las estrategias mejor formuladas e 
implantadas se vuelven obsoletas conforme cambian los ambientes externos e 
internos de una empresa; por lo tanto, la mayoría de los estrategas concuerdan que 
la evaluación de las estrategias es vital para el bienestar de una empresa; las 
evaluaciones oportunas advierten a la gerencia sobre problemas reales o problemas 
potenciales antes de que una situación se vuelva crítica (2006). 
 
Asimismo este autor señala que la evaluación de la estrategia comprende tres 
actividades básicas: el examen de las bases subyacentes de la estrategia de una 
empresa; la comparación de resultados esperados con los resultados reales; y la 
toma de medidas correctivas para garantizar que el rendimiento. 
 
 





Existen a nivel mundial diversos modelos de excelencia en la Gestión, 
 
los cuales tienen como uno de los criterios fundamentales para una adecuada 
gestión a la planificación estratégica. Los principales modelos son los siguientes: 
 
 








El Modelo Iberoamericano de Excelencia en la Gestión, es un Modelo supranacional 
que trata de crear un punto de referencia único en el que se encuentren reflejados 









































Modelo Deming Prize de Japón 
 
El Premio Deming o Premio Nacional de Calidad de Japón es uno de los más altos 
premios en TQM (Total Quality Management) en el mundo, se instituyó en 1951, fue 
creado por la JUSE (Japanese Union of Scientists and Engineers) y su nombre se 





El modelo Deming se creó con el objeto de convertirse en una herramienta para la 
mejora de las empresas de ese país en la dirección y control de Calidad, y además 
por promover la Gestión de la Calidad en aquellas empresas que ven en este modelo 
una oportunidad de excelencia. 
 
 
Las organizaciones que han aplicado al Premio Deming manifiestan que han tenido 
una experiencia valiosa y que el principio de gestión, para lograr un éxito empresarial 
a través de mejora de la calidad, ha funcionado realmente. 
 
 
A través de estas experiencias de éxito, muchas otras organizaciones, aprendiendo 
de los que iban delante de ellos, se han inspirado para comenzar su propia búsqueda 






































2.2.2.10. MODELO ADMINISTRATIVO. 
 
La administración es el proceso de planificación, organización, dirección y control del 
trabajo de los miembros de la organización son los recursos disponibles con los que 
en la institución puede alcanzar las metas establecidas 
 
 
Los Modelos Administrativos son instrumentos que contienen información sistemática 
sobre la historia, objetivos, políticas, funciones, estructuras y 
 
especificación de puestos y procedimientos de la institución o unidad administrativa, 
conocidos por el personal y que sirven para normar la actuación, conducta y 




Son herramientas administrativas, que contienen procesos sistemáticos de 
actividades y responsabilidades a través de objetivos, políticas, funciones, estructura 
organizacional y definición de puestos; utilizando los procedimientos dentro de una 
institución, que sirven para normar y coordinar las actividades realizadas por grupos 
laborales, para alcanzar las metas previamente propuestas, mediante la eficiencia en 
el desempeño de las actividades y responsabilidades, a través de la aplicación de las 
etapas de la administración, como son: la planeación, organización, dirección y el 
control, con la finalidad de lograr resultados de alta calidad para la institución 
 
 
2.2.2.11. ETAPAS DE UN MODELO ADMINISTRATIVO. 
 
 
La Planeación. Para la institución, el proceso de planeación consiste en el 
seguimiento de los pasos que en secuencia lógica se deben realizar para llegar al 
logro del objetivo; mediante un procedimiento idóneo para alcanzarlo. Los planes 
preparados por la alta dirección, que cargan con la responsabilidad de la 
organización entera, pueden abarcar plazos de entre cinco y diez años. En una 





Por otra parte, los planes de partes concretas de la organización abarcan plazos 
mucho más cortos. Por ejemplo, estos planes pueden referirse al trabajo del día 
siguiente o para una junta de dos horas, que tendrá lugar la semana entrante, para 
analizar la planificación con más detalle se mencionan los siguientes aspectos que 
son importantes para llevar a cabo la planeación. 
 
 
Objetivos. Son los resultados que desea lograr la institución o empresa. Los planes 
son la guía para que la organización obtenga y comprometa los recursos que se 
requieren para alcanzar sus objetivos; los miembros de la organización desempeñan 
actividades congruentes con los objetivos y los procedimientos elegidos, y el avance 
hacia los objetivos puede ser controlado y medido de tal manera que cuando no sea 
satisfactorio, se puedan tomar medidas correctivas. El primer paso para planificar 
actividades consiste en elegir las metas de la organización y para cada una de las 
subunidades de la organización; es decir, sus divisiones, departamentos y secciones. 
Definidas éstas, se establecen programas para alcanzar las metas de manera 
sistemática. Es necesario aclarar, que al elegir los objetivos y preparar programas, el 
director de mayor jerarquía analiza su viabilidad, así como las posibilidades de que 
otros administradores y empleados de la organización los acepten. 
 
 
Propósito. Teniendo el objetivo, la dedicación de la empresa ya sea de 
transformación, comercialización o servicio. El propósito puede concebirse como el 
conjunto de acciones coordinadas de dos o más personas con el propósito de llegar 
a un objetivo común. En esta explicación se hará hincapié, sin embargo, en las 
organizaciones complejas, que se denominan así porque involucran a grupos de 
personas que se diferencian por su trabajo, espacio físico o niveles de autoridad. El 
propósito de estas organizaciones complejas es transformar algo; materiales, 
información, personas de manera que se le añada un cierto valor a la cosa 






Misión. Es la responsabilidad de cumplir el propósito establecido. Es una meta 
general de la organización fundamentada en las premisas de la planificación que 
justifica la existencia de la organización. La fuerza unificadora que deben tener los 
componentes de un sistema es un propósito común. La misión se expresa desde el 
punto de vista de los objetivos y los productos, incluyendo tanto bienes como 
servicios. Los objetivos tienen muchas veces un carácter general y subjetivo y se 
centran en aspectos tales como los beneficios, crecimiento, productividad, 
satisfacción de las necesidades humanas y utilidad pública. También se centran en la 
cantidad y calidad de la producción o resultados del sistema. Una cuestión 
importante sobre el concepto del sistema total es que la jerarquía de los subsistemas 
únicamente existe para proporcionar las funciones necesarias para lograr los fines 
del sistema. Los objetivos del subsistema deben subordinarse y los resultados 
deberían evaluarse basándose fundamentalmente en la aportación o contribución del 
subsistema al conjunto. 
 
 
Estándares de Calidad. Son las unidades de medida establecidas como criterio 
para el nivel de calidad en la atención. Son los que sirven como tipo, modelo, norma, 
patrón, nivel o referencia. Elementos de referencia, previamente establecida, de 
naturaleza cualitativa. La búsqueda de los estándares implica la búsqueda de 
criterios respecto a los cuales realizar el análisis comparativo y emitir un juicio de 
valor. En su concepción original los estándares deberían estar contenidos o deberían 
extraerse de los propios diseños curriculares pero la escasa práctica en este 
establecimiento hace que muchas veces los diseños curriculares todavía requieran 
de un proceso 
 
de traducción académica para la derivación de estándares más relevante de la 
formulación de estándares es que éstos se conviertan en criterios legítimos, es decir 
que sean reconocidos por toda la comunidad como válidos y valiosos, en ese sentido 
falta aún mucho camino por recorrer, es necesario emprender a la vez la 




la legitimidad pesa sobremanera quién y cómo se formulan, es decir la legitimidad de 
los estándares se deriva en parte de su contenido reconocido como valioso y 
relevante y por otra parte por su autoría es decir qué instancia o instancias se 
responsabiliza por su formulación En síntesis, la calidad del servicio aparece como 
una preocupación reciente que impone la necesidad de acotar el concepto de calidad 
y por otra parte genera la necesidad de contar con mecanismo de recolección 
sistemática de información sobre los diferentes aspectos del sistema diverso de 
servicios, por lo que surgen en forma concomitante la preocupación por la 
evaluación. La tarea evaluativa a su vez impone determinado desafíos, la búsqueda 
de criterios o parámetros generales que resulten relevantes y sean reconocidos 
como legítimos. Políticas. Son guías amplias verbales o escritas que nos permiten 
usar su iniciativa y su juicio en la interpretación de una norma en particular. La 
política, es un plan permanente que establece lineamientos generales para la toma 
de decisiones. Una política es un lineamiento general para tomar decisiones. 
Establece los límites de las decisiones, indicando a los administradores que 
decisiones se pueden tomar y cuáles no. De tal manera, canaliza las ideas de los 
miembros de la organización, de modo que éstas sean congruentes con los objetivos 
de la organización. Algunas políticas incluyen reglas, es decir, definiciones de 
medidas específicas que se tomarán en una situación dada. 
 
 
La mayor parte de las políticas van acompañadas de procedimientos detallados, 
llamados procedimientos o métodos estándar de operaciones, que no son otra cosa 
que una serie detallada de instrucciones para ejecutar 
una secuencia de acciones que se presentan con frecuencia o regularidad mayor 
parte de organizaciones cuentan con alguna forma de políticas, reglas y 
procedimientos que les ayudan a aplicar las estrategias en los casos que se 
requieren acciones rutinarias. 
 
 
Estrategias. Es el programa general para definir y alcanzar los objetivos de la 




tiempo. Al hablar de estrategia, es preciso señalar tres niveles de estrategias: el nivel 
corporativo, el nivel de la unidad de negocios y el nivel funcional. 
 
a) La Estrategia de nivel corporativo. Es formulada por la alta dirección para vigilar 
los intereses y las operaciones de organizaciones que están compuestas por más de 
una línea de negocios. En este nivel, las preguntas básicas son: ¿En qué tipo de 
negocios se debe comprometer la compañía?, ¿Cuáles son las metas y las 
expectativas para cada negocio? Y ¿Cómo se deben asignar los recursos para 
alcanzar estas metas? 
 
 
b) La Estrategia de la unidad de negocios. Se refiere a la administración de los 
intereses y las operaciones de una línea particular de negocios. Aborda las 
siguientes preguntas: ¿Cómo competirá el negocio en su mercado?, ¿Qué productos 
/ servicios debe ofrecer?, ¿A qué clientes pretende servir?, ¿Cómo se distribuirán los 
recursos en el negocio? 
 
 
c) Las Estrategias a nivel funcional. Crean un marco para los administradores 
que están a cargo de cada función, para que pongan en práctica las estrategias de la 
unidad de negocios y las de la empresa. Así, las estrategias a nivel funcional 
completan la jerarquía de las estrategias; los planes operativos siguen las estrategias 
a nivel funcional. 
d) Como establecer prioridades. No existe el administrador con capacidad 
para manejar todos los problemas que surgen en el transcurso normal de sus 
actividades diarias. Por tanto, es importante que los administradores aprendan 
a establecer prioridades. Dichas prioridades pueden servirle para determinar 
la velocidad, la intensidad y la colaboración que necesita para atacar el 
problema. Naturaleza de la toma de decisiones. Los diferentes problemas 
requieren diferentes tipos de decisiones. Los asuntos de rutina o poca 
importancia, se pueden manejar mediante un procedimiento establecido, una 






e) Las decisiones más importantes, requieren una decisión no 
programada, una solución específica lograda mediante un proceso menos 
estructurado para tomar decisiones y resolver problemas. Como todas las 
decisiones entrañan hechos futuros, los administradores también deben 
aprender a analizar la certidumbre, los riesgos y la incertidumbre relacionados 
con los cursos alternativos de acción. Decisiones programadas. Se toman de 
acuerdo con políticas, procedimientos o reglas, escritas o no escritas, que 
facilitan la toma de decisiones en situaciones recurrentes porque limitan o 
excluyen alternativas. Las decisiones programadas se usan para abordar 
problemas recurrentes, sean complejos o simples. Si un problema es 
recurrente y si los elementos que lo componen se pueden definir, pronosticar y 
analizar, entonces puede ser candidato para una decisión programada. Las 
políticas, las reglas o los procedimientos que usamos para tomar decisiones 
programadas nos ahorran tiempo, permitiéndonos con ello dedicar atención a 
otras actividades más importantes, por ejemplo, decidir cómo manejar las 
quejas de los clientes en forma individual resultaría muy caro y requeriría 
mucho tiempo, mientras que una política que dice “se dará un plazo de 14 
días para presentar reclamos “simplifica mucho las cosas. Así pues, el 
representante de servicios a clientes tendrá más tiempo para resolver asuntos 
más difíciles. 
 
Decisiones no programadas. Abordan problemas poco frecuentes o excepcionales. 
Si un problema no se ha presentado con la frecuencia suficiente como para que lo 
cubra una política o si resulta tan importante que merece trato especial, deberá ser 
manejado como una decisión no programada. Problemas como asignar los recursos 
de una organización; como mejorar las relaciones con la comunidad, normalmente 











La organización se utiliza en dos diferentes sentidos. El primero es el de empresa o 
grupo funcional. Por ejemplo un negocio, una dependencia gubernamental. El 
segundo sentido es el de Proceso de organizar es decir, la manera en que se 
dispone el trabajo y se asigna entre el personal de la empresa para alcanzar 
eficientemente los objetivos. a) Las cuatro piedras angulares de la organización. 
Organizar es un proceso gerencial permanente. Las estrategias se pueden modificar, 
el entorno organizacional puede cambiar y la eficacia y eficiencia de las actividades 
de la organización no están siempre al nivel que los gerentes querrían. Sea que 
constituyen una organización nueva, que juegan con una organización existente o 
que cambian radicalmente el patrón de las relaciones de una organización, los 




1. Dividir la carga de trabajo entera en tareas que puedan ser ejecutadas, en forma 
lógica y cómoda, por personas o grupos. Esto se conoce como la división del trabajo. 
 
Combinar las tareas en forma lógica y eficiente. La agrupación de empleados y 
tareas se suele conocer como la departamentalización 
3. Especificar quien depende de quién en la organización. Esta vinculación de los 
departamentos produce una jerarquía de la organización 
 
 
4. Establecer mecanismos para integrar las actividades de los departamentos en un 
todo congruente y para vigilar la eficacia de dicha integración. Este proceso se 
conoce como coordinación. 
 
 
División del trabajo. Anteriormente conocida como división de la mano de obra, con 
lo que se refleja el hecho de que todas las tareas de la organización, desde la 
producción hasta la administración, se pueden subdividir. ¿Cómo aumenta la 




tenga la capacidad física o psicológica para realizar todas las operaciones que 
constituyen la mayor parte de las tareas complejas, aun suponiendo que una persona 
pudiera adquirir todas las habilidades especializadas. Por el contrario, la división del 
trabajo crea tareas simplificadas que se pueden aprender y realizar con relativa 
velocidad. Por consiguiente, fomenta la especialización, pues cada persona se 
convierte en experta en cierto trabajo. Además, como crea una serie de trabajos, las 
personas pueden elegir puestos, o ser asignadas a aquellos, que se ciñan a sus 
talentos e intereses. Por lo cual la división del trabajo se entiende como la separación 
de una tarea compleja en sus componentes, de tal manera que las personas sean 





Los administradores, con el objeto de seguir la pista de esta compleja desigualdad de 
relaciones formales de una organización, suelen preparar un organigrama que 
describe la forma en que se divide el trabajo. En un organigrama los cuadros 
representan la agrupación lógica de las actividades laborales que llamamos 
departamentos. Así pues, la 
Departamentalización es el resultado de las decisiones que toman los 
administradores en cuanto a las actividades laborales, una vez que han sido 
divididas en tareas, se puede relacionar en grupos parecidos, entonces por 
Departamentalización se entiende, la agrupación en departamentos de aquellas 




Jerarquía de la organización. Los administradores se han preocupado por la 
cantidad de personas y departamentos que se pueden manejar con eficacia. Esta 
inquietud pertenece al tramo de control administrativo, el que significa la cantidad de 
personas departamentos que dependen, directamente, de un gerente específico. 
Cuando se ha dividido el trabajo, creado departamentos y elegido el tramo de control, 




especifica quién depende de quién. El resultado de estas decisiones es un patrón de 
diversos estratos que se conoce como jerarquía. En la cima de la jerarquía de la 
organización se encuentra el director de mayor rango, responsable de las 
operaciones de toda la estructura. Los gerentes de rangos más bajos se ubican en 
los niveles descendientes de la organización. Elegir un tramo de control 
administrativo en la jerarquía organizacional es importante por dos razones. 
 
 
En primer término, el tramo puede influir en lo que ocurra en las relaciones 
laborales de un departamento específico. Un tramo demasiado amplio podría 
significar que los gerentes se extiendan demasiado y que los empleados reciben 
poca dirección y control. Cuando ocurre esto, los gerentes se pueden ver 
presionados a ignorar o perdonar errores graves. Los empleados claman a sus 
gerentes porque les proporcionen retroalimentación, existe potencial para la 
frustración y las faltas. Por el contrario, un tramo demasiado corto es ineficiente 
porque los gerentes están subutilizados. 
En segundo, el tramo puede afectar la velocidad de las decisiones que se toman en 
situaciones que implican, por necesidad, diversos niveles de la jerarquía 
organizacional. Los niveles estrechos de administración producen jerarquías altas 
con muchos niveles entre los gerentes del punto más alto y el más bajo. En estas 
organizaciones, una larga cadena de mando demora la toma de decisiones, lo cual 
es una desventaja en un ambiente que cambian con rapidez. Por otra parte, los 
tramos grandes, producen jerarquías planas, con menos niveles administrativos entre 
la cima y la base. 
 
 
Cuando una organización persigue la calidad, las consecuencias pueden ser 
enormes para la estructura jerárquica. Esto se explica porque un elemento de los 
programas de calidad eficaces consiste en usar equipos de trabajo autodirigidos para 
elevar la productividad. Coordinación. Es un proceso que consiste en integrar las 
actividades de departamentos independientes a efecto de perseguir las metas de la 




dentro de la organización y enfrentaría la provocación de perseguir los intereses de 
su departamento, a expensas de las metas de la organización. El grado de 
coordinación dependerá de la naturaleza de las tareas realizadas y del grado de 
interdependencia que existe entre las personas de las diversas unidades, o se 
pueden beneficiar con ella, entonces es recomendable un mayor grado de 
coordinación. Cuando el intercambio de información es menos importante, el trabajo 
se puede ejecutar con mayor eficiencia, con menos interacción entre unidades. Un 
grado importante de coordinación con toda probabilidad beneficiará un trabajo que no 
es rutinario ni pronosticable, un trabajo en el cual los factores del ambiente están 
cambiando y existe mucha interdependencia. Además, las organizaciones que 
establecen objetivos altos para sus resultados por regla general requieren un mayor 
nive complemento, incluso un equilibrio, para la división del trabajo y la 
especialización laboral. La especialización suele separar a las personas en las 
organizaciones, porque los trabajos son por definición, un grupo de actividades 
particulares e identificables. La coordinación entraña volver a reunir a la gente con el 
propósito de asegurar que las relaciones de trabajo entre personas que desempeñan 







La dirección se entiende como la capacidad de guiar y motivar a los trabajadores 
para lograr los objetivos de la institución, al mismo tiempo que se establecen 
relaciones duraderas entre los empleados y la Institución. En esencia, la dirección 
implica el logro de objetivos con y por medio de personas. Por lo que un dirigente 
debe interesarse por el trabajo y por las relaciones humanas. Para convertir las 
decisiones en actos y para sostenerlos los Administradores deben tener voluntad de 
alentar y apoyar a las personas que llevan los planes a la práctica y que trabajan 
dentro de la estructura. Este esfuerzo administrativo para que la gente se concentre 




dirección puede enfocarse como una red de responsabilidades funcionales 
interrelacionadas. No se trata de una secuencia de actividades, sino de un conjunto 
de ellas que se interaccionan y forman un todo. Puede elegirse una función concreta 
únicamente para fines analíticos o descriptivos, pero debería admitirse que la 
actividad en una función tiene impacto sobre una de las demás funciones. Las 
principales funciones de dirección son: Planificación, organización y control. Otros 
incluyen dentro de esta categoría la dirección (guía del curso de la empresa), 
asignación de recursos, activación, representación o realización de declaraciones, 
coordinación, comunicación, motivación y, una muy importante, la toma de 
decisiones. Los colaboradores en materia de dirección de empresas no l de 
coordinación. La coordinación es un están de acuerdo sobre la importancia, ya sea 
general o relativa, de las diversas funciones de dirección. Algunos rechazan el 
enfoque funcional alegando que las funciones son meramente descriptivas y no lo 







Es necesario que el Administrador reconozca que el control es un proceso que 
se debe llevar a cabo de manera precisa y adecuada. Así, los pasos del 
mismo dan forma a un proceso lógico y fácil de comprender. Estos pasos son 
los básicos para llegar a la función que define la calidad de la empresa; donde 
se ve una imagen real de la misma y en el cual todas las funciones y 
actividades van de acuerdo con lo que se planeó, de una manera eficiente. La 
función de control debería indicar cuándo presentan desviaciones los métodos 
actuales respecto a los planificados, de manera que puedan tomarse las 
oportunas medidas de mejora correctivas. Por consiguiente, es necesario un 
análisis constante de los métodos actuales para efectuar un seguimiento de la 





2.2. Definición de términos  
 
Aprendizaje 
Proceso mediante el cual el sujeto incorpora o modifica una experiencia a su 




Conjunto de conocimientos, cualidades, capacidades y aptitudes que 
persiguen y decidir sobre lo que concierne al trabajo supone conocimiento 
razonado ya que no hay comportamiento ni conocimientos teóricos no son 




Actuación de los individuos en la consecución de determinados objetivos con 
una dirección dada, en la cual se combinan y evalúan los resultados 
alcanzados y los comportamientos del individuo para alcanzarlos. 
 
Directivo 
Miembro de una institución que tiene la mayor jerarquía y administra los 
recursos, tanto humanos como materiales. 
 
Función 
Se denomina función a la relación entre dos magnitudes de forma que a cada 
elemento del conjunto inicial le corresponde un único elemento del conjunto 
final. 
 
El término “función”, de origen latino, posee varias acepciones; una de ellas 




perro es la de cuidar la casa de quienes nos quieran robar”. Es decir, es “para 
lo que sirve” una determinada cosa o persona. 
 
Estrategias 
En realidad una estrategia resulta de combinar dos o más de las categorías 
didácticas citadas antes para desarrollar una clase, sin embargo en forma 
específica podemos decir que es un conjunto o secuencia de pasos o 
procesos que sirven para desarrollar las diferentes actividades significativas y 
producir aprendizajes mucho más interesantes. 
 
Motivación 
Son las causas que mueven a la persona a realizar determinadas acciones y 
persistir en ellas para su culminación. 
 
Organización 
El término "organización" es prácticamente utilizado en todos los ámbitos 
(empresarial, educativo, social, deportivo, religioso, etc...) para referirse, por 
una parte, a una entidad (por ejemplo, a una empresa, corporación, institución 
pública, organización no gubernamental, etc.) y por otra, a una actividad 
(como la organización de una empresa, un evento o simplemente de una 
reunión familiar); por tanto, requiere de un concepto que pueda ser aplicado a 
cada uno de éstos casos por separado y/o a ambos al mismo tiempo, con la 
finalidad de tener una idea cabal acerca del significado de éste término según 
el contexto en el que se utilice. 
 
Planificación 
Hacer plan o proyecto de una acción, plan general, metódicamente 




determinado, tal como el desarrollo armónico de una ciudad, el desarrollo 




























CAPITULO III: HIPOTESIS Y VARIABLES 
 
3.1 Hipótesis  
3.1.1 Hipótesis general 
Existe un grado de relación significativa entre los estilos de organización y la 
gestión administrativa de la División de Investigación de Estafas y Otras 
Defraudaciones, Lima, 2014. 
. 
3.1.2 Hipótesis específicas 
 
HE1:   Existe un grado de relación significativa entre la organización tradicional 
y la gestión administrativa de la División de Investigación de Estafas y 
Otras Defraudaciones, Lima, 2014. 
 
HE2:   Existe un grado de relación significativa entre la organización 
estratégica y la gestión administrativa de la División de Investigación de 
Estafas y Otras Defraudaciones, Lima, 2014. 
 
3.2.   Variables 
3.2.1. VARIABLE  I  
Estilos de organización 
 


























Los estilos de 
organización se 
refieren a la forma 
de gestionar tanto 
de forma tradicional 
o de forma 
estratégica que es 
propia de la gestión 
moderna. 







estratégica; en sus 
índices (escalas): 
Siempre, casi 
siempre, a veces, 
















refiere a la calidad 
del servicio 
administrativo y a la 
conducción de la 
institución para que 
se ofrezca un 
servicio eficiente y 




refiere a la calidad 
del servicio 
administrativo y a la 
conducción de la 
institución para que 
se ofrezca un 
servicio eficiente y 














3.3 Operacionalización de variables 
 
      Variable I: estilos de organización 
 






        Variable II: Gestión administrativa  
 
Tabla 2 






























CAPITULO IV: METODOLOGÍA 
         4.1. Enfoque de investigación 
El enfoque de investigación es el cuantitativo porque “supone derivar de un 
marco conceptual pertinente al problema analizado, una serie de postulados 
que expresen relaciones entre las variables estudiadas de forma deductiva. 
Este método tiende a generalizar y normalizar resultados” (Bernal, 2006, p. 
57). 
 
         4.2. Tipo de investigación 
 
Es una investigación de tipo básico, pues su objetivo consiste en ampliar y 
profundizar en el saber de la realidad y en tanto este saber que se pretende 
construir es un saber científico, su propósito será el de obtener 
generalizaciones cada vez mayores (hipótesis, leyes, teorías). Los 
conocimientos no se obtienen con el objeto de utilizarlos de un modo 
inmediato, aunque ello no quiere decir, de ninguna manera, que estén 
totalmente desligadas de la práctica o que sus resultados, eventualmente, no 
vayan a ser empleados para fines concretos en un futuro más o menos 
próximo. Busca el descubrimiento de leyes o principios básicos que 
constituyen el punto de apoyo en la solución de alternativas sociales. 
 
       4.3. Diseño de la investigación:  
 
     O x   (V. I.) 
 
 
     M    r 
    
 





M = Muestra de Investigación  
Ox = Variable I: Estilos de organización 
Oy = Variable II: Gestión administrativa 
r = Relación entre variables  
 
    4.4.  Población y muestra 
    4.4.1.  Población 
Se consideró como población al total de efectivos policiales en la División de 
Investigación de Estafas y Otras Defraudaciones que tiene sus oficinas en Lima, 
lo cual asciende a 65 efectivos policiales. 
 
4.4.2. Muestra 
Considerando criterios de representatividad de la muestra y de mejor manejo de 
grupo y de datos, se desarrolló un muestreo de tipo intencional, por lo cual el 
tamaño de la muestra se definió de la siguiente manera: 3 directivos, 53 
subordinados, haciendo un total de tamaño de muestra de 56 individuos. 
 
   4.5. Técnicas e Instrumentos de recolección de información  
 
 4.5.1. Técnicas de recolección de información 
 
En la presente investigación se utilizarán las siguientes técnicas: 
a) Encuesta: que se expresa a través de los instrumentos  para evaluar la 
variable en estudio.  
b) Fichaje de registro y de investigación que se expresa a través de las fichas 
mediantes las cuales se hizo la recolección de información de los libros y 
revistas consultadas. 





4.5.2.  Instrumentos de recolección de información 
 
Los instrumentos que se han utilizado en el presente trabajo  para la 
recolección de la información, se han desarrollado de acuerdo con las 
características y necesidades de cada variable. Así tenemos: 
 
4.5.2.1. Cuestionario para medir la variable: Estilos de organización 
 
Objetivo: 
El presente cuestionario es parte de una investigación para la obtención del 
grado de Magister en ciencias de la educación que tiene por finalidad la 
obtención de información sobre la percepción de los encuestados sobre los 
estilos de organización en la División de Investigación de Estafas y Otras 
Defraudaciones. 
 
Carácter de aplicación: 
El cuestionario sobre la variable I: Estilos de organización, es de carácter 
anónimo, por lo cual se pide a los encuestados responder con sinceridad.   
 
Descripción 
La prueba consta de 20 ítems, cada uno de los cuales tiene cinco 
posibilidades de respuesta. Nunca (1); Casi nunca (2); A veces (3); Casi 
siempre (4), Siempre (5). Asimismo el encuestado solo puede marcar una 
alternativa, encerrándola en un círculo o poniendo un aspa, si marca más de 
una alternativa, se invalida el ítem.  
 
Estructura: 
Las dimensiones que evalúa el cuestionario sobre la variable estilos de 
organización 




b) Estilo de organización estratégica  
 




Estructura del cuestionario  
Porcentaje Ítems Total 
Estilo tradicional  





11,12, 13, 14, 15, 16, 
17, 18, 19, 2 
10 50% 
Total ítems 20 100 
 
Consideraciones técnicas: 
En el presente cuestionario cada reactivo presenta cinco posibilidades de 
respuesta; es decir, se pide al encuestado exteriorice su reacción eligiendo 
una de las alternativas, de esta manera su respuesta puede tener una 
dirección favorable, si es positiva, o desfavorable, si es negativa. De este 
modo, cuanto más de acuerdo esté con la afirmación, su actitud será 
igualmente más favorable,  asimismo, cuanto menos de acuerdo este con la 
afirmación, su respuesta será menos favorable. (Hernández, R., Fernández, C. 
y Baptista, M., 2006, p. 344). 
 
Instrucciones para la aplicación: 
El encuestado debe responder los ítems de acuerdo a como percibe  el nivel 
de desarrollo de inteligencia emocional, para lo cual, se debe procurar que los 
encuestados respondan todos los ítems, si hubiera alguna duda con respecto 
a algún reactivo se procederá a dar la explicación respectiva, indicándoles las 
dimensiones a ser evaluadas para que el encuestado tenga una visión más 






El cuestionario está diseñado para ser respondida en un lapso de 10 minutos, 
de manera individual o colectiva, dentro del salón de clases o fuera de él. Para 
nuestra investigación el cuestionario sobre estilos de organización en los 
estudiantes de la División de Investigación de Estafas y Otras Defraudaciones, 
se aplicó de manera colectiva, asimismo su  calificación puede realizarse en 2 
ò 3 minutos.  
 
Puntuación: 
 A la derecha del reactivo se registra los valores que indican la frecuencia con 
que se percibe determinada característica, luego se suman los puntajes 
positivos y negativos. La suma algebraica de ambos totales da el puntaje final.  
 
Calificación: 
La calificación se realiza de acuerdo a plantillas elaboradas para cada 
dimensión, en las cuales se recoge los valores hallados, para luego proceder a 




Para evaluar las dimensiones en el presente estudio se han establecido tres 
niveles: alto, medio y bajo. De este modo si consideramos el sistema de 
calificación, el puntaje mínimo que se podía obtener es doce puntos y el 













ítems Nivel Rango 
 
Estilo tradicional  
Bajo 00-19  
 
10 
Regular     20 - 32 
Alto   33 - 38 
 
Estilo estratégico    
Bajo  00-18  
10 Regular   19 - 24 




Existen dos tipos de diagnóstico: 
 
Diagnóstico cuantitativo: 
Las sumatorias parciales del cuestionario por dimensión, permite conocer el 
nivel de percepción de los sujetos encuestados, respecto a las dimensiones 
evaluadas, asimismo si un sujeto obtiene un puntaje para la dimensión 
asertividad entre (00 - 19), indicará que percibe un nivel de desarrollo muy 
bajo respecto a la dimensión evaluada, si el puntaje obtenido está entre (20 - 
32) su nivel de percepción se ubicará en el nivel bajo,  si el puntaje obtenido 
está en el rango (33 - 38) el nivel de percepción respecto  a la dimensión 
evaluada estará en un promedio bajo, si el puntaje obtenido está en el rango 
entre (39 – 41) el nivel de percepción estará a nivel promedio, si el puntaje 
obtenido está entre (42 – 44) el nivel de percepción estará en promedio alto, si 
el puntaje obtenido está entre (45 – 49) el nivel de percepción estará alto y si 








Los resultados obtenidos después de aplicados los instrumentos, serán 
debidamente analizados y procesados, a efectos de poner a prueba las 




4.5.2.2. Cuestionario para medir la variable: Gestión administrativa 
 
Objetivo: 
El presente cuestionario es parte de una investigación para la obtención del 
grado de Magister en ciencias de la educación que tiene por finalidad la 
obtención de información sobre la percepción de los encuestados sobre la 
gestión administrativa en los alumnos de la División de Investigación de 
Estafas y Otras Defraudaciones. 
 
Carácter de aplicación: 
El cuestionario sobre la variable II: gestión administrativa, es de carácter 
anónimo, por lo cual se pide a los encuestados responder con sinceridad.   
 
Descripción 
La prueba consta de 20 ítems, cada uno de los cuales tiene cinco 
posibilidades de respuesta. Nunca (1); Casi nunca (2); A veces (3); Casi 
siempre (4), Siempre (5). Asimismo el encuestado solo puede marcar una 
alternativa, encerrándola en un círculo o poniendo un aspa, si marca más de 
una alternativa, se invalida el ítem.  
 
Estructura: 





a) Calidad del servicio administrativo 
b) Conducción institucional 
 




Estructura del cuestionario  
Porcentaje Ítems Total 
Calidad del 
servicio    





11,12, 13, 14, 15, 16, 
17, 18, 19, 2 
10 50% 
Total ítems 20 100 
 
Consideraciones técnicas: 
En el presente cuestionario cada reactivo presenta cinco posibilidades de 
respuesta; es decir, se pide al encuestado exteriorice su reacción eligiendo 
una de las alternativas, de esta manera su respuesta puede tener una 
dirección favorable, si es positiva, o desfavorable, si es negativa. De este 
modo, cuanto más de acuerdo esté con la afirmación, su actitud será 
igualmente más favorable,  asimismo, cuanto menos de acuerdo este con la 
afirmación, su respuesta será menos favorable. (Hernández, R., Fernández, C. 
y Baptista, M., 2006, p. 344). 
 
Instrucciones para la aplicación: 
El encuestado debe responder los ítems de acuerdo a como percibe  el nivel 
de la gestión administrativa, para lo cual, se debe procurar que los 
encuestados respondan todos los ítems, si hubiera alguna duda con respecto 




dimensiones a ser evaluadas para que el encuestado tenga una visión más 
clara acerca de la finalidad del cuestionario. 
 
Tiempo: 
El cuestionario está diseñado para ser respondida en un lapso de 10 minutos, 
de manera individual o colectiva, dentro del salón de clases o fuera de él. Para 
nuestra investigación el cuestionario sobre gestión administrativa en los 
estudiantes de la División de Investigación de Estafas y Otras Defraudaciones, 
se aplicó de manera colectiva, asimismo su  calificación puede realizarse en 2 
ò 3 minutos.  
 
Puntuación: 
 A la derecha del reactivo se registra los valores que indican la frecuencia con 
que se percibe determinada característica, luego se suman los puntajes 
positivos y negativos. La suma algebraica de ambos totales da el puntaje final.  
 
Calificación: 
La calificación se realiza de acuerdo a plantillas elaboradas para cada 
dimensión, en las cuales se recoge los valores hallados, para luego proceder a 




Para evaluar las dimensiones en el presente estudio se han establecido tres 
niveles: alto, medio y bajo. De este modo si consideramos el sistema de 
calificación, el puntaje mínimo que se podía obtener es doce puntos y el 















Bajo 00-19  
 
10 
Regular     20 - 32 
Alto   33 - 38 
 
Conducción 
institucional   
Bajo  00-18  
10 Regular   19 - 24 




Existen dos tipos de diagnóstico: 
 
Diagnóstico cuantitativo: 
Las sumatorias parciales del cuestionario por dimensión, permite conocer el 
nivel de percepción de los sujetos encuestados, respecto a las dimensiones 
evaluadas, asimismo si un sujeto obtiene un puntaje para la dimensión 
asertividad entre (00 - 19), indicará que percibe un nivel de desarrollo muy 
bajo respecto a la dimensión evaluada, si el puntaje obtenido está entre (20 - 
32) su nivel de percepción se ubicará en el nivel bajo,  si el puntaje obtenido 
está en el rango (33 - 38) el nivel de percepción respecto  a la dimensión 
evaluada estará en un promedio bajo, si el puntaje obtenido está en el rango 
entre (39 – 41) el nivel de percepción estará a nivel promedio, si el puntaje 
obtenido está entre (42 – 44) el nivel de percepción estará en promedio alto, si 
el puntaje obtenido está entre (45 – 49) el nivel de percepción estará alto y si 








Los resultados obtenidos después de aplicados los instrumentos, serán 
debidamente analizados y procesados, a efectos de poner a prueba las 
hipótesis planteadas, ello permitirá determinar la aceptación o rechazo de la 
hipótesis. 
 
    4.6. Tratamiento estadístico 
Para el análisis de los datos se utilizó tanto la estadística descriptiva como la 
estadística inferencial. Las operaciones estadísticas utilizadas han sido las 
siguientes, tomando en cuenta el tipo de investigación realizada, el tipo de 
variable y finalmente la distribución de los datos:  
 
ESTADÍSTICA DESCRIPTIVA: 
Lo cual nos permitió describir los datos, valores o puntuaciones obtenidas por 
cada variable. 
 Distribución de frecuencias 
 Gráficos y figuras.  
 
ESTADÍSTICA INFERENCIAL: 
Para generalizar los resultados de la muestra a la población. 
 Distribución muestral expresada a través de la prueba de normalidad de 
Kolmogorov Smirnov 
 R de Pearson 
 
   4.7. Procedimiento 
Para el procesamiento  de los datos utilizamos el programa estadístico 
STATSTM V. II, y el SPSS, Versión 18, los cuales nos permitieron demostrar 
el grado de correlación existente entre las variables de estudio inteligencia 





 Para la tabulación y elaboración del informe de tesis, utilizamos el programa 
EXCEL, el cual nos permitió elaborar las figuras y tablas, en los cuales se 































CAPITULO V: DE LOS RESULTADOS 
 
5.1.  Validez y confiabilidad de los instrumentos 
 
5.1.1.  Validez 
Hernández et al. (2010), con respecto a la validez, sostienen que: “se refiere al 
grado en que un instrumento realmente mide la variable que pretende medir” 
(p. 201). En otras palabras, como sustenta Bernal (2006, p. 214) “un 




Según Muñiz (2003, p. 151) las formas de validación que “se han ido 
siguiendo en el proceso de validación de los tests, y que suelen agruparse 
dentro de tres grandes bloques: validez de contenido, validez predictiva y 
validez de constructo” 
 
5.1.1.      Validez de contenido mediante juicio de expertos 
 
Al respecto Sánchez (2006) manifiesta que: “un instrumento tiene validez de 
contenido cuando los ítemes que lo integran constituyen una muestra 
representativa de los indicadores de la propiedad que mide” (p. 154). Es decir 
se espera que el test sea un adecuado muestreo del contenido  que se 
examina. Por lo cual, este procedimiento se realizó a través de la evaluación 
de juicio de expertos  (3),  para lo cual recurrimos a la opinión de docentes de 
reconocida trayectoria  en la Cátedra de Posgrado. Los cuales determinaron la 
adecuación muestral de los ítems de los instrumentos. A ellos se les entrego la 
matriz de consistencia, el cuestionario para medir el nivel de la variable estilos 
de organización y el cuestionario para medir el nivel de la variable gestión 
administrativa y la ficha de validación donde se determinaron: la 




representatividad y la calidad del lenguaje. Sobre la base del procedimiento de 
validación descrita, los expertos consideraron la existencia de una estrecha 
relación entre los criterios y objetivos del estudio y los ítems constitutivos del 
cuestionario de estilos de organización y el cuestionario sobre gestión 
administrativa. Asimismo, emitieron los resultados que se muestran en la tabla 
siguiente: 







Puntaje % Puntaje % 
1. Mg. Yesica Gómez Choque 800 80 930 93 
2. Mg. Mary Panta Chunga  820 82 910 91 
3. Dr. Israel Ramos Estacio 840 84 950 95 
PROMEDIO DE VALORACIÓN 820 82 930 93 
     Fuente: Instrumentos de opinión de expertos 
 
Los valores resultantes después de tabular la calificación emitida por los 
expertos, a nivel de la ficha de observación sobre estilos de organización y 
sobre gestión administrativa para determinar el nivel de validez, pueden ser 
comprendidos mediante el siguiente cuadro. 
 
Tabla 6: Valores de los niveles de validez 
VALORES NIVELES DE VALIDEZ 
91 - 100 Excelente 
81 – 90 Muy bueno 
71 – 80 Bueno 
61 – 70 Regular 
51 – 60 Deficiente 




Dada la validez de los instrumentos por juicio de expertos, para la ficha de 
observación sobre estilos de organización se obtuvo un valor de 82% y para la 
ficha sobre gestión administrativa se obtuvo 93%, por lo cual podemos deducir 
que el instrumento tienen una muy buena y excelente validez. 
 
5.1.3. Confiabilidad de los instrumentos 
 
Al respecto Valderrama (2013) manifiesta que: “un instrumento es confiable o 
fiable si produce resultados consistentes cuando se aplica en diferentes 
ocasiones” (p. 215). 
 
Por su parte Carrasco (2006) define la confiabilidad como: “la cualidad y 
propiedad de un instrumento de medición, que le permite obtener los mismo 
resultados, al aplicarse una o más veces a la misma persona o grupo de 
personas en diferentes periodos de tiempo” (p. 339). 
 
De lo expuesto podemos definir la confiabilidad como el proceso de mediante 
el cual, el investigador se encarga de establecer que el instrumento sea 
confiable o fiable, es decir que cuando es aplicado en ocasiones diferentes y/o 
repetidas proporcione resultados similares. Aspecto que nos dará una medida 
que se considere aceptable acerca de su consistencia interna.  
 
5.1.4.  Confiabilidad por el método de consistencia interna 
 
Carrasco (2006) manifiesta que: “la consistencia interna de un instrumento de  
medición se refiere al grado de relación y conexión de contenido y método que 





Por otro lado Muñiz (2003) afirma que: “es función directa de las covarianzas 
entre los ítems, indicando, por tanto, la consistencia interna del test” (p. 54).  
 
En este caso, para el cálculo de la confiabilidad por el método de consistencia 
interna, se partió de la premisa de que si el cuestionario tiene preguntas con 
varias alternativas de respuesta, como en este caso; se utiliza el coeficiente de 
confiabilidad de alfa de Cronbach. 
 
Para lo cual se siguieron los siguientes pasos 
a. Para determinar  el grado de confiabilidad del cuestionario sobre estilos de 
organización y el cuestionario sobre gestión administrativa por el método 
de consistencia interna. Primero se determinó una muestra piloto de 15 
personas. Posteriormente se aplicó el instrumento, para determinar el 
grado de confiabilidad. 
 
b. Luego, se estimó el coeficiente de confiabilidad para el cuestionario sobre 
estilos de organización y el cuestionario sobre gestión administrativa, por 
EL MÉTODO DE CONSISTENCIA INTERNA, el cual consiste en hallar la 
varianza de cada pregunta, en este caso se halló las varianza de las 
preguntas, según el instrumento. 
 
c. Posteriormente se suman los valores obtenidos, se halla la varianza total y 
se establece el nivel de confiabilidad existente. Para lo cual se utilizó el 





      



























       K   =   Número de preguntas 
       Si 2 =   Varianza de cada pregunta 
       St 2 =   Varianza total 
d. De la observación de los valores obtenidos tenemos. 
 
Tabla 7: Nivel de confiabilidad de las variables de estudio 
VARIABLE EVALUADA CONFIABILIDAD  
ESTILOS DE ORGANIZACIÓN 0,78 
GESTIÓN ADMINISTRATIVA 0,865 
 
Los valores encontrados después de la aplicación del cuestionario al grupo 
piloto, a nivel del cuestionario sobre estilos de organización y el cuestionario 
sobre gestión administrativa, para determinar el nivel de confiabilidad, pueden 
ser comprendidos mediante la siguiente tabla. 
 
Tabla 8: Valores de los niveles de confiabilidad 
VALORES NIVEL DE CONFIABILIDAD 
0,53 a menos Confiabilidad nula 
0,54 a 0,59 Confiabilidad baja 
0,60 a 0,65 Confiable 
0,66 a 0,71 Muy confiable 
0,72 a 0,99 Excelente confiabilidad 
1,0 Confiabilidad perfecta 
 
Fuente: (Mejía,  2005, p. 29). 
 
Dado que en la aplicación del cuestionario al grupo piloto y cuyo resultado es 
de  0,78 para el cuestionario sobre estilos de organización y 0,865 para la 








5.2. Presentación y análisis de los resultados 
 
En el presente estudio, los resultados obtenidos fueron analizados en el nivel 
descriptivo y en el nivel inferencial, según los objetivos y las hipótesis 
formuladas. En el nivel descriptivo, se han utilizado frecuencias, porcentajes 
para determinar los niveles predominantes de la variable I: Estilos de 
organización y la variable II: Gestión administrativa y en el nivel inferencial, se 
ha hecho uso de la estadística paramétrica y como tal se ha utilizado r de 
Pearson, dado que los datos presentan distribución normal. 
 
 
5.2.1.  Análisis descriptivo de la variable I: Estilos de organización 
 
Luego de la aplicación del cuestionario a la muestra objeto de la presente 
investigación y procesado la información obtenida  (calificación y baremación), 
procedimos a analizar la información, lo cual nos permitió realizar las 
mediciones y comparaciones necesarias para el presente trabajo y  cuyos 
resultados se presentan a continuación: 
 
De esta manera comenzaremos identificando los niveles en que se presentan 
las dimensiones de la variable I: Estilos de organización, según la percepción 








Tabla 9: Percepción del estilo de organización 
 
RANGO FRECUENCIA % VALIDO 
BAJO  14 25,0 
MEDIO 14 25,0 
ALTO  28 50,0 
TOTAL 56 100 
 













INTERPRETACIÓN: Los resultados obtenidos permiten evidenciar que el 50% 
de los datos se ubica en el nivel alto, en lo que respecta a su percepción sobre 
el estilo de organización, seguido por 25% que se ubica en el nivel medio, 
























Tabla 10: Percepción del estilo de organización tradicional 
 
RANGO FRECUENCIA % VALIDO 
BAJO  36 64,29 
MEDIO 11 19,64 
ALTO  9 16,07 
TOTAL 56 100 
 













INTERPRETACIÓN: Los resultados obtenidos permiten evidenciar que el 
66,7% de los datos se ubica en el nivel medio en lo que respecta a su 
percepción sobre la autorregulación, seguido por 31,3% que se ubica en el 

























Tabla 11: Percepción del estilo de organización estratégica 
 
RANGO FRECUENCIA % VALIDO 
BAJO  13 23,21 
MEDIO 11 19,64 
ALTO  32 57,14 
TOTAL 56 100 
 
 













INTERPRETACIÓN: Los resultados obtenidos permiten evidenciar que el 
57,14% de los datos se ubica en el nivel alto en lo que respecta a su 
percepción sobre el estilo de organización estratégica, seguido por 23,21% 























5.2.2. Análisis descriptivo de la variable II: Gestión administrativa 
 
 
Tabla 12: Percepción sobre la Gestión administrativa 
 
RANGO FRECUENCIA % VALIDO 
BAJO  12 21,43 
MEDIO 15 26,79 
ALTO  29 51,78 
TOTAL 56 100 
 













INTERPRETACIÓN: Los resultados obtenidos permiten evidenciar que el 
51,78% de los datos se ubica en el nivel alto en lo que respecta a su 
percepción sobre la gestión administrativa, seguido por 26,79% que se ubica 






















5.2.5.  Nivel inferencial 
5.2.5.1. Prueba estadística para la determinación de la normalidad 
 
Para el análisis de los resultados obtenidos se determinó, inicialmente, el tipo 
de distribución que presentan los datos, tanto a nivel de los datos del 
cuestionario sobre estilos de organización, como del cuestionario sobre 
gestión administrativa, para ello utilizamos la prueba Kolmogorov Smirnov de 
bondad de ajuste, la cual permite medir el grado de concordancia existente 
entre la distribución de un conjunto de datos y una distribución teórica 
específica. Su objetivo es señalar si los datos provienen de una población que 
tiene la distribución teórica específica. 
 
Considerando el valor obtenido en la prueba de distribución, se determinará el 
uso de estadísticos parametricos (r de pearson) o no paramétricos (Rho de 
Spearman, Chi cuadrado), Los pasos para desarrollar la prueba de normalidad 
son los siguientes. 
 
5.2.6.  VERIFICACIÓN DE LA HIPÓTESIS DE TRABAJO 
 
PASO 1 
Plantear la hipótesis nula (Ho) y la hipótesis alternativa (H1): 
 
Hipótesis Nula (H0):  
No existen diferencias significativas entre la distribución ideal y la distribución 
normal de los datos  
 
Hipótesis Alternativa (H1): 
Existen diferencias significativas entre la distribución ideal y la distribución 






Seleccionar el nivel de significancia 
Para efectos de la presente investigación se ha determinado que:  
a = 0,05 
 
PASO 3 
Escoger el valor estadístico de prueba 
El valor estadístico de prueba que se ha considerado para la presente 
hipótesis es Kolmogorov Smirnov. 
 













                      
                     a  La distribución de contraste es la Normal. 
                       b  Se han calculado a partir de los datos. 
 
PASO 4 
Formulamos la regla de decisión 




N 56 56 
Parámetros 
normales (a, b) 






Absoluta 0,078 0,070 
Positiva 0,035 0,027 
Negativa -,078 -,070 
Z de Kolmogorov Smirnov 0,762 0,689 




Una regla decisión es un enunciado de las condiciones según las que se 
acepta o se rechaza la hipótesis nula, para lo cual es imprescindible 
determinar el valor crítico, que es un número que divide la región de 
aceptación y la región de rechazo. 
 
Regla de decisión 
Si alfa (Sig) > 0,05; Se acepta la hipótesis nula 
Si alfa (Sig) < 0,05; Se rechaza la hipótesis nula 
 
PASÓ 5 
Toma de decisión 
Como el valor p de significancia del estadístico de prueba  de normalidad tiene 
el valor  de 0,608, 0,730; entonces para valores Sig. > 0,05; Se cumple que; se 
acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alternativa. Esto quiere decir 
que; según los resultados obtenidos podemos afirmar  que los datos de la 
muestra de estudio provienen de una distribución normal.  
 
Por lo tanto, para el desarrollo de la prueba de hipótesis; se ha utilizado la 
prueba paramétrica  para distribución normal de los datos r de Pearson a un 
nivel de significancia de 0,05. 
 
5.2.6. Proceso de prueba de hipótesis 
 
5.2.6.1. Correlación de  Pearson 
En la presente investigación la contrastación de la hipótesis, se ha utilizado la 
prueba (r). Correlación de Pearson a un nivel de significación del 0,05, ya que 
se investiga la relación entre variables cuantitativas. Así en esta parte de 
nuestro estudio trataremos de valorar la situación entre dos variables 
cuantitativas estudiando el método conocido como correlación. Dicho cálculo 




Tabla 14: Matriz de correlación de Pearson 
VARIABLE I 
Gestión administrativa   
 





Estilo de organización 
tradicional 
0,76 (*) 
Estilo de organización 
estratégica 
0,70 (*) 
  Fuente: Anexos  
 
El análisis  de las interrelaciones a partir del coeficiente de correlación de 
Pearson, se realizó de acuerdo a la tabla siguiente: 
 
 






1.00 Perfecta Correlación 
0.90  -  0.99 Muy Alta Correlación 
0.70  -  0.89 Alta Correlación 
0.40  -  0.69 Moderada Correlación 
0.20  -  0.39 Baja Correlación 
0.00  -  0.19 Nula Correlación 
    
                         Fuente: Farro, 2004, pp. 109 






5.2.7. Verificación de la Hipótesis General 
PASO 1 
Plantear la hipótesis nula (Ho) y la hipótesis alternativa (H1): 
 
Hipótesis Nula (H0):  
No Existe un grado de relación significativa entre los estilos de organización y 
la gestión administrativa de la División de Investigación de Estafas y Otras 
Defraudaciones, Lima, 2014. 
 
 Expresión formal de la hipótesis. Ho: O1 = O2 
 
Hipótesis Alternativa (H1): 
Existe un grado de relación significativa entre los estilos de organización y la 
gestión administrativa de la División de Investigación de Estafas y Otras 
Defraudaciones, Lima, 2014. 
 
Expresión formal de la hipótesis. H1: O1 ≠ O2 
 
PASO 2 
Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia es la probabilidad de rechazar la hipótesis nula cuando 
es verdadera, a esto se le denomina error de tipo I, algunos autores 
consideran que es más conveniente utilizar el término nivel de riesgo, en lugar 
de nivel de significancia. A este nivel de riesgo se le denota mediante la letra 
griega alfa (a). 
Para efectos de la presente investigación se ha determinado que:  
a = 0,05 
 




Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las 
variables objeto de estudio,  se ha  utilizado el Coeficiente de Correlación (r) 
COEFICIENTE DE CORRELACIÓN DE PEARSON   ( r ) 
 Así tenemos:   
 
Tabla 16: Correlación entre estilos de organización y gestión administrativa 




Correlación de Pearson 0,78 
Significancia  0,000 
n 56 
             *  La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 
 
Dado el valor (r= 0,78) y el valor de significancia es igual a 0,000, entonces se 
cumple que (p<0.05). Por lo tanto se cumple que existe una relación directa, 
alta y significativa  éntrelos estilos de organización y el nivel en que se 
expresa la gestión administrativa  de la División de Investigación de Estafas y 
Otras Defraudaciones, Lima, 2014. 







Formular la regla de decisión 
Una regla decisión es un enunciado de las condiciones según las que se 
acepta o se rechaza la hipótesis nula, para lo cual es imprescindible 
determinar el valor crítico, que es un número que divide la región de 
aceptación y la región de rechazo. 
Regla de decisión 
Si alfa (Sig) > 0,05; Se acepta HO y se rechaza H1 
Si alfa (Sig) < 0,05; Se rechaza HO y se acepta H1 
 
PASO 5 
Toma de decisión 
Como el valor de significancia del estadístico es menor que 0,05, entonces 
podemos  asegurar que el coeficiente de correlación es significativo (p < 0,05).  
Por lo tanto se rechaza la Hipótesis Nula y se acepta la Hipótesis Alternativa. 
 
Dado el valor (r= 0, 78) y el valor de significancia es igual a 0,000, entonces 
(p<0.05). Por lo tanto se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 
alternativa. Esto quiere decir que existe relación directa, alta  y significativa 
entre los estilos de organización y el nivel en que se expresa la gestión 
administrativa. 
 
5.2.8.  Contrastación de la Hipótesis Específica Nº 1 
 
PASO 1: Plantear la hipótesis nula (Ho) y la hipótesis alternativa (H1): 
 
Hipótesis nula (H0):  
No Existe un grado de relación significativa entre la organización tradicional y 
la gestión administrativa de la División de Investigación de Estafas y Otras 




 Expresión formal de la hipótesis. Ho: O1 = O2 
 
Hipótesis Alternativa (H1): 
Existe un grado de relación significativa entre la organización tradicional y la 
gestión administrativa de la División de Investigación de Estafas y Otras 
Defraudaciones, Lima, 2014. 
 
Expresión formal de la hipótesis. H1: O1 ≠ O2 
 
PASO 2 
Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia es la probabilidad de rechazar la hipótesis nula cuando 
es verdadera, a esto se le denomina error de tipo I, algunos autores 
consideran que es más conveniente utilizar el término nivel de riesgo, en lugar 
de nivel de significancia. A este nivel de riesgo se le denota mediante la letra 
griega alfa (a). 
 
Para efectos de la presente investigación se ha determinado que:  
a = 0,05 
 
PASO 3: Escoger el valor estadístico de la prueba  
 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las 
variables objeto de estudio,  se ha  utilizado el Coeficiente de Correlación (r) 
 
 
COEFICIENTE DE CORRELACIÓN DE PEARSON   ( r ) 






Tabla 17: Correlación entre estilo de organización tradicional y gestión administrativa 





Correlación de Pearson 0,76 
Significancia  0,000 
n 56 
             *  La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 
 
Dado el valor (r= 0,76) y el valor de significancia es igual a 0,000, entonces se 
cumple que (p<0.05). Por lo tanto se cumple que existe una relación directa, 
alta y significativa entre el estilo de organización tradicional y el nivel  en que 
se expresa la gestión administrativa. 
 







Formular la regla de decisión 
Una regla decisión es un enunciado de las condiciones según las que se 
acepta o se rechaza la hipótesis nula, para lo cual es imprescindible 
determinar el valor crítico, que es un número que divide la región de 
aceptación y la región de rechazo. 
Regla de decisión 
Si alfa (Sig) > 0,05; Se acepta HO y se rechaza H1 
Si alfa (Sig) < 0,05; Se rechaza HO y se acepta H1 
 
PASO 5 
Toma de decisión 
Como el valor de significancia del estadístico es menor que 0,05, entonces 
podemos  asegurar que el coeficiente de correlación es significativo (p < 0,05).  
Por lo tanto se rechaza la Hipótesis Nula y se acepta la Hipótesis Alternativa. 
 
Dado el valor (r= 0, 76) y el valor de significancia es igual a 0,000, entonces 
(p<0.05). Por lo tanto se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 
alternativa. Esto quiere decir que existe relación directa, alta  y significativa 
entre el estilo de organización tradicional  y el nivel en que se expresa la 
gestión administrativa    de la División de Investigación de Estafas y Otras 
Defraudaciones, Lima, 2014. 
 
5.2.9.  Contrastación de la hipótesis específica Nº 2 
 
PASO 1: Plantear la hipótesis nula (Ho) y la hipótesis alternativa (H1): 
Hipótesis Nula (H0):  
No Existe un grado de relación significativa entre la organización estratégica y 
la gestión administrativa de la División de Investigación de Estafas y Otras 




 Expresión formal de la hipótesis. Ho: O1 = O2 
 
Hipótesis Alternativa (H1): 
Existe un grado de relación significativa entre la organización estratégica y la 
gestión administrativa de la División de Investigación de Estafas y Otras 
Defraudaciones, Lima, 2014. 
 
Expresión formal de la hipótesis. H1: O1 ≠ O2 
 
PASO 2 
Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia es la probabilidad de rechazar la hipótesis nula cuando 
es verdadera, a esto se le denomina error de tipo I, algunos autores 
consideran que es más conveniente utilizar el término nivel de riesgo, en lugar 
de nivel de significancia. A este nivel de riesgo se le denota mediante la letra 
griega alfa (a). 
 
Para efectos de la presente investigación se ha determinado que:  
a = 0,05 
 
PASO 3: Escoger el valor estadístico de la prueba  
 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las 
variables objeto de estudio,  se ha  utilizado el Coeficiente de Correlación (r) 
 
 
COEFICIENTE DE CORRELACIÓN DE PEARSON   ( r ) 





Tabla 18: Correlación entre estilo de organización estratégica y gestión administrativa 





Correlación de Pearson 0,70 
Significancia  0,000 
n 56 
             *  La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 
 
Dado el valor (r= 0,70) y el valor de significancia es igual a 0,000, entonces se 
cumple que (p<0.05). Por lo tanto se cumple que existe una relación directa, 
alta y significativa entre el estilo de organización estratégica y el nivel en que 
se expresa la gestión administrativa de la División de Investigación de Estafas 
y Otras Defraudaciones, Lima, 2014. 
 






Formular la regla de decisión 
Una regla decisión es un enunciado de las condiciones según las que se 
acepta o se rechaza la hipótesis nula, para lo cual es imprescindible 
determinar el valor crítico, que es un número que divide la región de 
aceptación y la región de rechazo. 
Regla de decisión 
Si alfa (Sig) > 0,05; Se acepta HO y se rechaza H1 




Toma de decisión 
Como el valor de significancia del estadístico es menor que 0,05, entonces 
podemos  asegurar que el coeficiente de correlación es significativo (p < 0,05).  
Por lo tanto se rechaza la Hipótesis Nula y se acepta la Hipótesis Alternativa. 
 
Dado el valor (r= 0,70) y el valor de significancia es igual a 0,000, entonces 
(p<0.05). Por lo tanto se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 
alternativa. Esto quiere decir que existe relación directa, alta   y significativa 
entre el estilo de organización estratégica y el nivel en que se expresa la 
gestión administrativa de la División de Investigación de Estafas y Otras 
Defraudaciones, Lima, 2014 . 
 
   5.3. Discusión de resultados 
 
En el trabajo de campo se ha verificado, de manera precisa, los objetivos 
planteados en nuestra  investigación, cuyo propósito fue conocer la aplicación 




administrativa estableciendo el nivel de relación existente entre ambas 
variables de estudio.  
 
En esta parte se realiza una comparación sintética de nuestros resultados con 
lo hallado en trabajos de temática similar. Esto se realiza por hipótesis, En ese 
sentido, tenemos que de acuerdo a la hipótesis general, concluimos que existe 
relación significativa entre los estilos de organización y la gestión 
administrativa de la División de Investigación de Estafas y Otras 
Defraudaciones, Lima, 2014. Este resultado presenta alguna compatibilidad 
con lo hallado por Rivas y Samra, (2006), quienes relievan la cultura 
organizacional en concordancia con la gestión, acotando que los trabajadores 
del C.C.Q. Divino Niño, C.A. expresaron que la función que cumple la cultura 
organizacional en éste recinto de salud es la de transmitir un sentido de 




En cuanto a la hipótesis específica N° 1, se concluyó que existe relación 
significativa entre la organización tradicional y la gestión administrativa de la 
División de Investigación de Estafas y Otras Defraudaciones, Lima, 2014. Este 
resultado presenta alguna compatibilidad con lo hallado por Lay (2012), quien 
menciona que una organización debe consolidar sus particularidades 
tradicionales para asentarse como una organización propiamente dicha, dando 
el ejemplo de Arena y Esteras. Arena y Esteras es una organización cultura 
comunitaria cuya principal característica se centra en la promoción del acceso 
a arte y cultura que promueva el desarrollo local. Su organización y 
funcionamiento responden a un sistema que la asociación ha construido a lo 
largo del tiempo de manera orgánica, según las nuevas exigencias internas 
promovidas por el crecimiento y los requerimientos externos fomentados por 






Finalmente, en cuanto a la hipótesis específica N° 2, se concluye que existe 
relación significativa entre la organización estratégica y la gestión 
administrativa de la División de Investigación de Estafas y Otras 
Defraudaciones, Lima, 2014. En ese sentido, este resultado presenta alguna 
compatibilidad con lo hallado por Dioses, Lomparte y Scudere, (2004), en su 
estudios sobre una empresa peruana, donde mencionan que es trascendente 
que una institución o empresa tenga rasgos estratégicos para establecer 
mejores canales de comunicación, especialmente de tipo descendente. Esto 
ayudaría sobre todo a conseguir que las partes - jefes y gerentes - expongan 
sus posiciones sin cohibiciones, a lograr un mayor consenso y minimizar 
conflictos. Además, la Gerencia General debería preocuparse por que la plana 
directiva efectivamente haga cumplir lo que los planes y estrategias dicen, 
pues la credibilidad en los documentos formales se ha perdido; y que 
efectivamente cumpla con sus funciones de administración y gestión de los 

























1) Dado el valor (r= 0,78) y el valor de significancia es igual a 0,000, entonces se 
cumple que (p<0.05). Por lo tanto se cumple que existe una relación directa, 
alta y significativa  entre los estilos de organización y el nivel en que se 
expresa la gestión administrativa de la División de Investigación de Estafas y 
Otras Defraudaciones, Lima, 2014. 
 
2) Dado el valor (r= 0,76) y el valor de significancia es igual a 0,000, entonces se 
cumple que (p<0.05). Por lo tanto se cumple que existe una relación directa, 
alta y significativa entre el estilo de organización tradicional y el nivel  en que 
se expresa la gestión administrativa de la División de Investigación de Estafas 
y Otras Defraudaciones, Lima, 2014. 
 
 
3) Dado el valor (r= 0, 76) y el valor de significancia es igual a 0,000, entonces 
(p<0.05). Por lo tanto se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 
alternativa. Esto quiere decir que existe relación directa, alta  y significativa 
entre el estilo de organización tradicional  y el nivel en que se expresa la 
gestión administrativa de la División de Investigación de Estafas y Otras 

















1) Es necesario institucionalizar en cada comisaría o estamento policial (de cualquier 
nivel), acciones sistemáticas y permanentes destinadas a revertir drásticamente 
las deficiencias que se registran en cuanto a la mística organizacional y a la 
gestión administrativa. 
 
2) El desarrollo de la calidad organizacional y administrativa deben ser una de las 
prioridades del Estado en todas las esferas del sector público, promoviendo 
constantes evaluaciones eficientes. 
 
3) Es necesario desarrollar un programa educativo sobre gestión administrativa 
permanente que compense las diversas deficiencias que se registran en cuanto a 
la percepción poblacional sobre la gestión, para evitar deficiencias crónicas en la 
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El presente cuestionario es anónimo y forma parte de un proyecto de 
investigación. Tiene por finalidad el acopio de información que puedas proporcionar. 





Las preguntas de este cuestionario presentan cinco alternativas de respuesta 
que debe calificar. Responda marcando con una X la alternativa elegida, teniendo 
en cuenta los siguientes criterios. 
 
  Nunca  Casi nunca A veces Casi siempre   Siempre 
               
 1  2 3 4   5   
              
           
  ORGANIZACIÓN TRADICIONAL   1 2 3 4 5  
           
1 Hay  imposiciones  en  la  toma  de  decisiones  de  la         
  institución.           
           
2 No se practica la participación y responsabilidad en la         
  toma de decisiones.           



























El presente cuestionario es anónimo y forma parte de un proyecto de 
investigación. Tiene por finalidad el acopio de información que puedas proporcionar. 






Las preguntas de este cuestionario presentan cinco alternativas de respuesta 
que debe calificar. Responda marcando con una X la alternativa elegida, teniendo 
en cuenta los siguientes criterios. 
 
 
  Nunca Casi nunca A veces Casi siempre   Siempre 
              
 1 2 3 4   5   
              
          
  CALIDAD DEL SERVICIO ADMINISTRATIVO  1 2 3 4 5  
           
1 Elaboran un diagnóstico a nivel de la administración.         
           
2 Hay planes de innovación para la eficacia y la eficiencia.         
           
3 Se aportan ideas para el diseño e implementación de         
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